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1.1 Rekrytointia ja osaajasotaa työelämän murroksessa 
Yritykset käyvät nykyään kahdenlaista kilpailua. Toisaalta ne joutuvat jatkuvasti mietti-
mään, miten kuluttajat saataisiin valitsemaan juuri heidät kovenevassa globaalissa kilpai-
lussa, jossa yhä useampi tuntuu pelaavan kasvavin panoksin. Yrityksellä on mahdollisuus 
parantaa tuotettaan, palveluaan tai markkinointiaan, jonka avulla se viestii ulkomaail-
malle, miksi juuri sen palvelu tai tuote tulisi globaalista valikoimasta poimia. Tämän li-
säksi kilpailua käydään myös toisella areenalla, työmarkkinoilla. 
Yhä useampi puhuu jopa ´osaajasodasta´ (war for talent) (ks. esim. Michaels, Hand-
field-Jones & Axelrod 2001; Elving, Westhoff, Meeusen, & Schoonderbeek 2013). Työ- 
ja elinkeinoministeriön julkaisemassa TEM-analyysissa Heikki Räisänen (2014) toteaa, 
että kyselyyn vastanneista työnantajista noin kolmasosa kokee rekrytointiin liittyvän on-
gelmia, joiden merkittävimpänä syynä uskotaan olevan osaavien työnhakijoiden puute. 
Työilmoituksien kielenkäytössä tämä kilpailuasetelma ei erityisen voimallisesti ilmenny, 
vaikka osaajapula suomalaisten työnantajien joukossa laajasti tunnustetaankin.  
Tämän tutkimuksen taustavaikuttimina ovat sekä oletus työmarkkinoiden uudenlai-
sesta kilpailuasetelmasta että muuttuneesta työn luonteesta. Kilpailu syntyy niukkuu-
desta, mikä merkitsee, ettei kilpailua olisi, jos osaavista työntekijöistä olisi ylitarjontaa. 
Tällaisessa kuvitteellisessa ylitarjontatilanteessa tuskin tunnettaisi käsitteitä kuten työn-
antajabrändäys tai työnantajamielikuva, sillä erottautumistyötä ei rekrytoinnin kentällä 
tarvitsisi tehdä. Reaalimaailmassa sen sijaan, ehkä juuri osaajasodasta johtuen, monet us-
kovat, että yritysten todella olisi panostettava työnantajakuvaansa ja työnantajabrändäyk-
seensä houkutellakseen korkean potentiaalin työntekijöitä (ks. esim. Elving ym. 2013). 
On väitetty, että rekrytoinnin onnistumiseksi työnantajan olisi tarkoin määriteltävä 
kohdeyleisönsä ja tämän tiedon valossa suunnitella rekrytointistrategiansa ja sen toteu-
tuskeinot (ks. esim. Cable & Turban 2001; Breaugh 2013). Rekrytointitoimenpiteiden 
muotoilemiseksi pitäisi pystyä joko selvittämään tai valistuneesti arvaamaan, millaisia 
arvoja, tarpeita ja preferenssejä valitulla kohdejoukolla. Näiden tietojen valossa viestit-
täisiin työtehtävästä, työoloista, odotuksista, arvoista ja ilmapiiristä siten, että mahdolliset 
tulevat työntekijät saataisiin harkitsemaan organisaation palvelukseen hakeutumista (Al-
len, Scotter & Otondo 2004). 
 Tämänkaltainen mielikuvien hallinta, toiminnan kohteen määritteleminen, selvitystyö 
ja strategioiden laadinta − kaikki nämä istuvat hyvin yhteen sotamaisia kielikuvia hyö-
dyntävän rekrytointiretoriikan kanssa, joka korostaa henkilöstöhankinnan kilpailullisuu-
den kärjistymistä sotamaisiin mittasuhteisiin. Sodan panosten on uskottu myös olevan 




merkitsee yrityksen resurssien hukkakäyttöä, mutta parhaimmillaan se voi merkittävästi 
parantaa yrityksen kilpailukykyä. (ks. esim. Backhaus 2004).  
Onnistuneen rekrytoinnin suunnittelutyö ei suinkaan ole helppoa, sillä on harkittava, 
missä määrin rekrytoinnin vanhat pelisäännöt vielä pätevät. Nykymaailman liike-elä-
mässä on tapahtunut sellaisia muutoksia, jotka ovat muovanneet ihmisten työelämälle 
asettamia vaatimuksia. Yhä useampi odottaa työnsä tarjoavan syvempiä merkityksiä ja 
toivoo sen tukevan omaa persoonallisuuttaan (Albert, Ashforth & Dutton 2000). Esimer-
kiksi sukupolvi Y:n edustajien työnhakuun tähtäävässä suostuttelutyössä on ymmärret-
tävä heidän poikkeava tarverakenne; sukupolvi Y:n on sanottu vaativan yhä enemmän 
joustavuutta, mielekkyyttä, ammatillista vapautta, parempia palkkioita ja työn parempaa 
yhteensopivuutta muun arjen kanssa (Elving ym. 2013, 356). 
Nykyajan hengessä korostuvatkin täysin uudenlaiset arvot. Eräänä arvomuutoksen 
tyyppiesimerkkinä voidaan pitää ympäristövastuullisuuden nousua, joka näkyy monen 
yrityksen ulkoisessa viestinnässä. Tällaisten arvomaailman ja työelämää koskevien muu-
tosten vuoksi jämähtäneitä rekrytointikäytäntöjen uusimista on tarpeen harkita. Työnha-
kijoita voidaan lähestyä uusilla tavoilla, ymmärtäen, miten suuremmat yhteiskunnalliset 
murrokset vaikuttavat siihen, miten työnhakijoita kannattaa suostutella. 
Jopa itse työn luonne on murroksessa. Ruumiillisesta työstä ollaan siirrytty kohti tie-
toistunutta, verkostoituvaa, kommunikoivaa ja joustavaa työtä (Julkunen 2009) ja samaan 
aikaan puheet moniosaamisesta (Järvensivu 2010) sekä yksilön potentiaalisista kyvyk-
kyyksistä (Sennett 2007) ovat yleistyneet. Uusi dynaaminen yhteiskuntajärjestys ei tunnu 
tukevan sitä, että jokin taito tulisi opetella perinpohjaisen hyvin, mikä merkitsee, että mo-
nien taitojen viimeinen käyttöpäivä tulee varsin pian vastaan (Sennett 2007, 11−12). Rek-
rytointikontekstissa, työnhakijan näkökulmasta, tämä tarkoittaa, että työnhakijoilla voi 
olla suuremmat odotukset yritysten tarjoamien koulutusetuuksien suhteen, jotta oma 
markkina-arvo työmarkkinoilla säilyisi. Osaamisen kehittämismahdollisuuksia onkin pi-
detty erityisen tärkeänä valintakriteerinä etenkin suomalaisten korkeakouluopiskelijoiden 
keskuudessa (T-media 2013). 
On mahdotonta antaa tarkkaa kaikille yrityksille soveltuvaa ohjetta siitä, miten rekry-
tointiviestintää tulisi toteuttaa; mikä olisi oikea rekrytointikanava, ilmoituksen tiedosto-
muoto, saati sellainen asiasisältö, joka tuottaisi halutun lopputuloksen. Parhaita käytän-
töjä ei varsinaisesti ole, koska yritykset poikkeavat toinen toisestaan sekä maineeltaan, 
tunnettuudeltaan, organisaatiokulttuuriltaan että osaajatarpeiltaan. Kuitenkin on mahdol-
lista, että tarjoamalla organisaatiosta ja työtehtävästä riittävästi relevanttia informaatiota, 
aikaansaadaan laadukas ja paremmin rajautunut työnhakijoiden joukko (Dineen & Noe 
2009). Riittävän informaation tarjoamisen voima perustuu uskomukseen siitä, että työn-
hakija itse arvioi omaa yhteensopivuuttaan suhteessa avoinna olevaan työtehtävään ja 
työyhteisöön (ks. esim. Robertson, Collins & Oreg 2005; Carless 2005; Kristof‐Brown, 
Zimmerman & Johnson 2005; Breaugh 2013). 
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Tutkimuksessani analysoin työilmoitusten suostuttelutoimintaa erityisten näkökulma-
rajauksien kautta, joita avataan tutkielman edetessä. Suostuttelulla tarkoitan sitä toimin-
taa, jonka tarkoituksena on muuttaa ihmisen asennetta ja siten vaikuttaa toimintaan (ks. 
esim. Breaugh 2013). Käytän jatkossa sanaa suostuttelu ja sen johdannaisia systemaatti-
sesti viitaten niillä nimenomaan työilmoituksen kautta tapahtuvaan vaikuttamiseen, jonka 
tavoitteena on synnyttää työnhakutoimintaa.  Ennen varsinaista tutkimusta oli syytä taus-
toittaa, millaiset oleellisimmat muutokset rekrytoinnin kentällä vaikuttavat ja mitä ne 
mahdollisesti merkitsevät valitsemani tutkinnan kohteen kannalta. 
1.2  Arvovalintoja tekevän hyödyn maksimoijan näkökulma 
Työnhakupäätös saattaa perustua täysin siihen informaatioon, jonka työnhakija saa luke-
mastaan työilmoituksesta (Rynes & Barber 1990). Ideaalitilanteessa työilmoituksia laati-
vat tahot ymmärtävät tämän ja pyrkivät tekemään haluttuihin osaajiin lähtemättömän vai-
kutuksen jo työilmoitusvaiheessa. Riskialtista olisi säästää paremmat argumentit haastat-
telutilanteeseen, johon parhaimmat osaajat eivät ehkä edes päätyneet. 
Vahvasti suostuttelevan työilmoituksen sijaan suomalaisessa työilmoituskulttuurissa 
tyypillisempää on, että työnhakija kohtaa toinen toistaan persoonattomampia vaatimus-
listoja, jotka ehkä tuntuvat epärealistisuudessaan luotaantyöntäviltä. Roivainen (2014) 
Helsingin Sanomien nettisivuilla kirjoittaa seuraavasti:  
Tämän päivän työpaikkailmoitukset vilisevät "vaatimuksia". Haetaan am-
mattitaitoista virtuoosia, erinomaista tiimipeluria, itsenäistä työskenteli-
jää, väsymätöntä puurtajaa. Otsalle nousee hikikarpalo. Onko tällaisia ih-
misiä olemassa? Onko työnhakijoilta aina vaadittu näin paljon? 
Tämänkaltaisesta rekrytointiviestinnästä syntyy mielikuva työnteon yhdensuuntai-
sesta hyötysuhteesta. Työilmoitus hakee vastausta kysymykseen: Mitä työnhakija voisi 
tarjota organisaatiolle? Työnantajakeskeinen näkökulma jättää psykologisen sopimuksen 
toisen osapuolen, potentiaalisen työntekijän, huomiotta eikä työilmoitus tällöin riittävällä 
tavalla tuo ilmi, miksi työnhakijan olisi kannattavaa hakea työpaikkaa, saati vuosien ajan 
suunnata energiaansa juuri kyseisen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Tässä 
tutkimuksessa työilmoituksia tutkitaan omaa hyötyänsä maksimoivan työnhakijan näkö-
kulmasta, joka tekee antaa arvojensa vaikuttaa tai jopa ohjata tekemiään valintoja. 
Edellä esitelty näkökulma sopii yhteen suostutteluprosessiajattelun (ks. luku 2.2) 
kanssa; tässä tutkimuksessa työilmoituksen rooli nähdään mainoksen kaltaisena, asenteita 
muovaavana ja siten lukijansa toimintaan vaikuttavana työkaluna. Työnhakijan kannalta 
työilmoituksen olisi mahdollisimman vetovoimaisin keinoin suostuteltava työhakuun. 




Ensimmäinen painopistealue, jonka kautta työilmoitusten suostuttelevuutta tarkastellaan, 
on työilmoituksista tulkittavissa olevat työnantajalupaukset. Lupaukset merkitykselli-
sestä työstä, lomaeduista, ylenemisestä tai työsuhdeturvasta ovat kaikki työnantajalu-
pauksiksi luokiteltavissa. Tämän kaltaisten viestien valossa ilmoitusta lukevan työnhaki-
jan olisi tarkoitus pystyä arvioimaan, täyttäisivätkö yrityksen tarjoamat edut hänen psy-
kologiset tarpeensa. Toinen tämän tutkimuksen painopistealue on työarvot, sillä työnha-
kijoiden voidaan arvella yhä useammin tekevän arvovalintoja myös tällä elämän osa-alu-
eella. Tämän linssin läpi tarkasteltuna työnhakija pyrkii sovittamaan, käykö hänen arvo-
maailmansa yksiin yrityksen arvomaailman kanssa. 
Miksi tässä tutkimuksessa annetaan yhdelle ainoalle työilmoitukselle niin suuri paino-
arvo? Tähän voidaan antaa kaksi syytä. Ensinnäkin, tutkijana tarkastelen skenaarioita aina 
pessimistin näkökulmasta. Tässä kontekstissa se tarkoittaa sitä, että on otettava huomioon 
se mahdollisuus, että työilmoitus jää työnhakijan ja työnantajan välillä ainoaksi viestin-
nän mahdollisuudeksi. Tällöin yrityksen oman kattavan rekrytointisivuston ei voida olet-
taa paikkaavan epäonnistuneen työilmoituksen puutteita, koska sille ei koskaan päädytä. 
Toiseksi, lukiessaan tulevan työpaikkansa työilmoitusta, työnhakija muodostaa esimieli-
kuvaa työnantajatahon arvoista ja uskoo työilmoituksessa mainostettujen etuuksien ole-
van todellisia lupauksia. Tällaisten esimielikuvien voidaan nähdä rakentavan työntekijä-
puolen osalta psykologiselle sopimukselle alustavaa pohjaa. Tässä mielessä työilmoituk-
sella luotujen odotusten rikkoutumisella voi yhtä lailla olla epämieluisia seurauksia kuin 
myöhemmin työsuhteessa tapahtuvien rikkomustenkin osalta. 
1.3 Tutkimuksen tarkoitus, aineisto ja asemoituminen tutkimus-
kentällä 
Edellä olen taustoittanut nykypäivän rekrytoinnin toimintaympäristöä, esitellyt tutkimuk-
seni työnhakijapainotteista näkökulmaa ja osoittanut, miksi yksittäiselle dokumentille pi-
täisi antaa painoarvoa. Seuraavaksi esittelen lyhyesti sekä tämän tutkimuksen aineiston 
ja kolme tutkimuskysymystä. Lopuksi avaan lyhyesti sitä tieteellistä tutkimuskenttää, jo-
hon tämän tutkimuksen painopisteineen olisi tarkoitus sijoittua. 
Aineistooni olen valinnut harkinnanvaraisen joukon työilmoituksia, joita yhdistää eri-
tyisehto: työilmoituksen on oltava sellainen Suomessa toimiva työnantaja, joka on osal-
listunut Great Place to Work -tutkimukseen ja menestynyt tässä kilpailussa kolmena pe-
räkkäisenä vuotena eli vuosina 2013, 2014 ja 2015. Yrityksiä yhdistävä tekijä on näiden 
yhteinen kiinnostuksenkohde, joka toimii aineistonkeruun mielekkäänä rajausperusteena. 
Osallistuminen tällaiseen maksulliseen tutkimukseen voidaan tulkita jonkinasteiseksi 
kiinnostuksenosoitukseksi työnantajakuvan kehittämistä kohtaan. Tämä tarkoittaa, että 
rekrytointiin halutaan panostaa minimivaatimusmäärää enemmän. 
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Tarkoitukseni on erotella työilmoitusten tekstisisältöjä pieniin osiin, jotta voisin arvi-
oida, mitä ilmoitukset mahdollisesti lukijoilleen viestivät ja millä keinoin. Tutkimuson-
gelmiani ymmärtääkseen on oleellista tiedostaa, että tarkastelen keräämäni aineiston työ-
ilmoituksia uskoen, että niillä on työnhakuun tähtäävä suostuttelupyrkimys ja että niissä 
hyödynnetään kulutusmainonnastakin tuttuja retoriikan ja vaikuttamisen keinoja. Lisäksi 
on syytä korostaa, että tutkimuksessa työilmoitus nähdään nimenomaan erillisenä rekry-
toinnissa käytettävänä vaikuttamisen välineenä ja siksi sen suostuttelevuutta tarkastellaan 
irrallaan muista mahdollisista työnantajamielikuvaan vaikuttavista tiedonlähteistä, kuten 
esimerkiksi yrityksen kotisivuista. Tämä tarkoittaa, ettei aineistooni kuuluvien työnanta-
jien työnantajamielikuvien hallinnan tasosta ole pyrkimyksenä tuottaa minkäänlaista ar-
viota. 
Suostuttelukeinoista erityisen tarkastelun kohteiksi on valittu työnantajalupaukset ja 
työarvot, joiden teoreettista taustaa käsitellään luvussa 3. Näistä rajanvedoista päästään 
tämän tutkimuksen kolmeen tutkimuskysymykseen: 
1. Mitä työilmoitukset näyttävät lupaavan työnhakijalle? 
2. Millaisista (työ)arvoista työilmoitukset viestivät? 
3. Millaiset retoriset keinot tukevat suostuttelua työilmoituksissa? 
Ensimmäisen kysymyksen avulla tutkitaan työilmoituksesta tulkittavissa olevia työn-
antajalupauksia (esim. palkka-, koulutus- tai perehdytyslupauksia), koska uskomusteni 
mukaan työnhakija usein ottaa nämä seikat työhakupäätöksissään huomioon. Toisen tut-
kimuskysymyksen kautta puolestaan pyritään muodostamaan käsitys työilmoitusten ta-
vasta välittää lukijalleen arvotietoa, johon työnhakija voi verrata omaan arvomaail-
maansa. Jotta työilmoituksien suostuttelukeinoja saataisiin kuvailtua mahdollisimman lä-
pinäkyvällä tavalla, kolmanneksi tutkimusongelmaksi on muotoiltu työilmoituksen reto-
risten keinojen selvittäminen. Kahden ensimmäisen tutkimuskysymyksen voi ajatella ole-
van luonteeltaan asiasisällön erittelyyn ja sisällön analysoimiseen pyrkiviä, kun taas kol-
mannen kysymyksen tavoitteena on selvittää suostuttelutyön tukena käytettyjä kielellisiä 
keinoja (sävyjä, kielikuvia, listoja, määrällistämistä ym.) 
Tämä tutkimus rajauksineen ja lähestymistapoineen kuuluu rekrytoinnin tutkimusken-
tän piiriin. Tällä laajalla kentällä suuntaukset ovat hajallaan ja usein tutkijat ovat keskit-
tyneet ainoastaan yksittäisiin rekrytointiprosessiin liittyviin muuttujiin ja niiden sääte-
lyyn. Usein muuttujia, kuten rekrytointikanavaa tai jotain rekrytointiviestin osaa on 
muunneltu ja sen vaikutuksia on mitattu suhteessa työhönottoa edeltäviin (työnhakijoiden 
määrä) tai jälkeisiin (työntekijöiden suoriutuminen tai vaihtuvuus) tuloksiin. Monesti tut-
kijat ovat mitanneet, miten muuttujat vaikuttavat välillisesti työnantajamielikuviin tai ve-
tovoimaisuuden kokemuksen syntymiseen ja sitä kautta lopulta työnhakupäätöksen lo-




Tämä tutkimus kuuluu edellä lyhyesti esitellyn rekrytoinnin tutkimusalueen alahaa-
raan, rekrytointiviestin ja -viestinnän tutkimukseen. Eri tyyppisten rekrytointiviestien vai-
kutuksia on tutkittu laajalti ja tästä syystä myös alahaara jakautuu kolmannen tason 
osahaaroihin. Rekrytointiviestin osalta on muun muassa tutkittu rekrytointiviestin infor-
maation määrän, informaation tarkkuuden tai informaation realistisuuden vaikutuksia 
kulloinkin valittuihin reaalimaailman ilmentymiin.  Koehenkilöitä käyttämättömiä, puh-
taasti työilmoituksia kuvailemaan pyrkiviä tutkimuksia on vähemmän, minkä vuoksi 
tämä tutkimus pyrkii tuomaan oman kontribuutionsa juuri tälle alueelle. Huolimatta koe-
henkilöttömyydestä, työnhakijan näkökulmaa ei tehdä tässä tutkimuksessa näkymättö-
mäksi, sillä onhan työilmoituksissa pohjimmiltaan kyse yrityksen viestinnästä, jonka vas-
taanottavana osapuolena työnhakija on. 
Epäyhtenäisen tutkimuskentän johdosta, ja edeltäjien esimerkkiä mukaillen, yhdiste-
len tutkimuksessani johtamisen ja organisoinnin, markkinoinnin, psykologian sekä vies-
tinnän käsitteitä. Työilmoituksia ymmärtääkseni olen kahden tutkimusvirtauksen alu-
eella. Virtaukset ovat lähellä toisiaan, mutta ne ovat ajan saatossa eriytyneet omiksi osa-
alueikseen. Toinen virtaus painottaa 1a) työnantajakuvan, 1b) työnantajabrändäyksen ja 
1c) organisaation vetovoimaisuuden tutkimusta, kun taas toinen 2) organisaatioiden 
identiteetin tutkimusta. (Lievens, Van Hoye & Anseel 2007.) Tämän tutkielman teoreet-
tisessa osuudessa on vaikutteita näistä molemmista tutkimushaaroista, mutta niiden vä-
listä rajaa ei ole mielekästä tehdä lukijalle näkyväksi. 
Tulen käsittelemään tutkimukseni teoreettisessa osuudessa aiheeni kannalta merkittä-
vimpiä taustateorioita eri tutkimusaloilta, jotta tutkimuskysymysteni ja valintojeni taustat 
olisivat mahdollisimman ymmärrettäviä lukijalle. Seuraavat luvut etenevät tarkentuvassa 
järjestyksessä yleisestä yksityiskohtaisempaan. Ensin käsittelen rekrytoinnin luonnetta, 
jonka jälkeen siirryn työilmoituksen osien tasolle pohtien samalla viestintään liittyviä ris-
kejä ja vaikuttimia. 
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2 TYÖNHAKIJOIDEN SUOSTUTTELU 
2.1 Rekrytointi − työnantajan markkinointia 
Työilmoitusten luonne on pitkään ollut hyvin funktionaalinen. Sanomalehtiin kirjoitetut 
ilmoitukset ovat olleet lyhyitä ja ytimekkäitä kuvauksia avoinna olevista työtehtävistä 
eikä niille ole annettu kilpailuun liittyvää erottautumistehtävää. Jokaisessa työssä olisi 
kuitenkin myös positiivisia puolia, joita voitaisiin korostaa (Kaplan, Aamodt & Wilk 
1991). Ajan saatossa muovautuneet ilmoittelutavat saattavat istua syvässä. Onneksi ny-
kypäivänä osa rekrytointiin vihkiytyneistä työilmoitusten laatijoista on antaneet työilmoi-
tuskulttuurille uusia suuntia; työilmoituksiin on valumassa markkinoinnista tuttuja piir-
teitä.  
Markkinoinnin puolelta tuttua brändiajattelua voidaan soveltaa myös henkilöstöhallin-
non puolella.  Kahden alan kombinaationa on syntynyt käsite, työnantajabrändäys (em-
ployer branding), jolla viitataan niihin toimenpiteisiin, joilla työnantaja pyrkii erottautu-
maan edukseen suhteessa muihin työnantajiin − niin yrityksen sisällä olevien kuin sen 
ulkopuolellakin toimivien henkilöiden silmissä (Backhaus ja Tikoo 2004; Lloyd 2002). 
Työnantajabrändäyksen perimmäinen tarkoitus on luoda (brändi) ainutlaatuinen kuva yri-
tyksen tarjoamista työmahdollisuuksista siten, että yritys erottautuu positiivisella tavalla 
kilpailijoistaan (Moroko & Uncles 2008). Työnantajabrändi on siis käytännössä se yri-
tyksestä syntyvä mielikuva (company´s image), joka potentiaalisille työnhakijoille ja 
muille sidosryhmille työnantajasta muodostuu (Martin, Beaumont, Doig & Pate 2005).  
Olemassa oleva kirjallisuus usein kytkeekin työnantajabrändin yhteen yritysbrändin 
(corporate brand) kanssa. Yksinkertaistaen voitaisiin sanoa, että yritysbrändäyksessä on 
kyse systemaattisesta ja suunnitellusta käyttäytymisen, viestinnän ja symbolismin johta-
misesta, jonka tavoitteena on luoda ja ylläpitää positiivista mainetta kohdeyleisön kes-
kuudessa (Einwiller and Will, 2002). Periaatteessa työnantajabrändin voidaankin ajatella 
olevan yritysbrändin (corporate brand) alaluokka, jonka kohdeyleisö on toinen. Siinä 
missä yritysbrändiä rakennetaan kaikille sidosryhmille (kuluttajat, sijoittajat ym.), työn-
antajabrändin yleisönä ovat ainoastaan yrityksen nykyiset ja potentiaaliset työntekijät. 
(Foster, Punjaisri & Cheng 2010.) Kuitenkaan näiden kahden käsitteen välisestä suhteesta 
ei ole saavutettu täydellistä konsensusta. Käsitteellisestä epäselvyydestä huolimatta on 
arveltu, että erilaiset yrityksen brändit voivat tukea toinen toistaan. Esimerkiksi Wilden, 
Gudergan ja Lings (2010) totesivat tutkimuksessaan, että yritykset, joiden tuotebrändit 
eivät olleet tunnettuja kokivat usein osaavan henkilöstöpääoman suostuttelun hankalam-




Amblerin ja Barrown on väitetty olleen ensimmäisiä, jotka käyttivät brändin käsitettä 
henkilöstöjohtamisen yhteydessä vuonna 1996. Heidän määritelmänsä mukaan työnanta-
jabrändi (employer brand) on se funktionaalisten, taloudellisten ja psykologisten etujen 
joukko, jonka uskotaan seuraavan tietyn työnantajayrityksen palvelemisesta (Berthon, 
Ewing & Hah 2005 mukaan). Työnantajabrändäyskeskustelu ja siten myös suostutteluun 
liittyvä keskustelu on ollut kiihtyvää. Backhausin ja Tikoon (2004) tutkimuksen aikoihin 
Google.com antoi employer branding -hakusanalla 3000 hakutulosta, kun nykyään vas-
taava hakusanayhdistelmä tuottaa Yhdysvaltojen hakukoneella 8 800 000 osumaa. Haku-
tulosten lisääntymisen taustalla lienee osittain se, että yhä useammat yritykset ovat ha-
vahtuneet arvioimaan heistä muodostuvaa työnantajakuvaa ja sen strategista kehittämistä. 
Suomessa puolestaan (google.fi) työnantajabrändi-hakusanalla saa 652 osumaa ja työn-
antajabrändäyksellä vain 269. 
Mitä työnantajabrändäys voisi käytännössä, esimerkiksi työilmoitusten tasolla, mer-
kitä? Mikäli työnantaja uskoo työnantajakuvansa tai työnantajabrändinsä olevan tavalla 
tai toisella puutteellinen, hän voisi yrittää paikata sitä lisäämällä rekrytointimateriaa-
leihinsa positiivisia vihjeitä itsestään (Highhouse, Brooks & Gregarus 2009), joilla näin 
pyrkisi vaikuttamaan työnantajasta syntyviin mielikuviin. Tällä tavoin yritys voi onnistua 
luomaan itsestään kuvan hyvänä työpaikkana ja onnistua suostuttelemaan sekä pitämään 
osaavaa työvoimaa palveluksessaan (Moroko ym. 2008). Erottautumisfunktionsa lisäksi 
brändi on tunniste ja lupaus (esimerkiksi laadusta). Brändin perusteella asiakas tietää, 
mitä tuotteelta ja palvelulta voi odottaa (Rowley 2004). Tässä yhteydessä, mitä työtä an-
tavalta yritykseltä voisi odottaa. 
Työnantajabrändäyksen tutkimuksessa puhutaan paljon vetovoimaisuudesta (esim. ap-
plicant attraction/organizational attractiveness). Osa tutkijoista keskittyy täysin vetovoi-
maisuuden tutkimiseen. Toiset antavat tälle puolestaan välillisen roolin. Robertson, Col-
lins ja Oreg (2005) uskoivat,  että organisaation vetovoimaisuus (OA) olisi rekrytoinnissa 
merkittävä tekijä, sillä sen välityksellä rekrytointiviesti vaikuttaa vastaanottajansa työn-
hakuaikeisiin (intention to apply).  
Koska vetovoimaisuus on tärkeässä asemassa työnhakijoiden suostuttelussa, rekry-
toinnin mielekkäänä tavoitteena olisi pyrkiä vaikuttamaan hakijan käsityksiin organisaa-
tion vetovoimaisuudesta (Carless 2003; Aiman-Smith, Bauer ja Cable 2001). Erään nä-
kemyksen mukaan vetovoimaisuuskäsityksiin voidaan vaikuttaa nimenomaan työnanta-
jabrändäyksen kautta. Tutkijat Backhaus ja Tikoo (2004) havainnollistavat työnanta-
jabrändäyksen taustamekaniikkaa viitekehyksellään. Työnantajabrändäyksestä voidaan 
heidän mukaansa hyötyä kahdella tavalla: sillä voidaan vaikuttaa työnantajan vetovoi-
maisuuteen sekä lisätä henkilöstön tuottavuutta. Kuvio 1 on suomennos Backhausin ja 
Tikoon (2004) työnantajabrändäyksen viitekehyksestä. Numeroinnit ja kirjaimet eivät 
myöskään kuulu alkuperäiseen versioon. 
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Kuvio 1 Työnantajabrändäyksen viitekehys (Backhaus & Tikoo 2004) 
Oman näkemykseni mukaan kuviota 1 kannattaa ajatella kahtena erillisenä ketjuna. 
Ylempi ketju, jonka olen asioiden käsittelyn selkeyttämiseksi numeroinut (1-3), on 
helppo mieltää uusiin potentiaalisiin työnhakijoihin vaikuttamiseen liittyvänä ketjuna. 
Tämän vaihemallia muistuttavan ketjun perusidea on, että 1) työnantajabrändiassosiaatiot 
eli mielleyhtymät muokkaavat 2) työnantajakuvaa (employer image), joka puolestaan 
määrittää, kuinka 3) vetovoimaisena työnantajaa pidetään (Backhaus ym. 2004).  Työil-
moituksien tasolla tämä tarkoittaisi siis sitä, että työnantajan olisi pyrittävä vaikuttamaan 
työnhakijoiden mielessä syntyviin assosiaatioihin. Tässä viitekehyksessä työnantajabrän-
diassosiaatioilla tarkoitetaan niitä ajatuksia tai tunteita, joita työnantajan nimi kuulijassa 
herättää sekä uskomuksista, joita työntekijällä tai työnhakijalla on niistä funktionaalisista 
ja symbolisista eduista, joita tiettyyn yritykseen työllistymisellä saavutetaan (Backhaus 
ym. 2004). Työnhakijalle tulisi siis viestiä esimerkiksi palkasta ja rahaetuuksista (funk-
tionaaliset edut) sekä yrityksen arvovalta-asemasta ja siitä sosiaalisesta hyväksynnästä ja 
arvostuksesta, joita työllistymisestä voisi seurata (symboliset edut). Tämä siksi, että työn-
antaja(brändi)kuva muodostuisi halutunlaiseksi. 
Toinen ketju (a,b,i,ii) puolestaan soveltuu enemmän jo olemassa olevien työntekijöi-
den ja työntekijävaihtuvuuden tematiikkaan. Mallin mukaan työnantajabrändäyksellä 
voidaan muovata a) organisaation identiteettiä ja b) kulttuuria. Toisaalta, organisaa-
tiokulttuurin ja työnantajabrändäyksen välinen yhteys on kahdensuuntainen siksi, että 
brändin rakentaminen on järkevää ja luonnollistakin tehdä olemassa olevan organisaa-
tiokulttuurin pohjalta eikä keksiä täysin utopistista maailmaa. Backhausin ym. (2004) 
mukaan a) organisaatiokulttuurilla ja b) organisaation identiteetillä on yhteys myös i) 
työnantajabrändiuskollisuuteen. Vahva brändi sitouttaa ja siksi on arveltu, että uskolli-




Tämän tutkimuksen työilmoituskeskeisessä kontekstissa mallia voidaan siis tulkita 
seuraavasti: työnantajabrändin kanssa linjassa olevan työilmoituksen luominen voi sekä 
lisätä työnhakijoiden silmissä työnantajan vetovoimaisuutta (ketju 1), mutta samalla sillä 
voi olla reaalivaikutuksia nykyisiin työntekijöihin (ketju 2). Jokainen työilmoitus arvo-
viesteineen ja lupauksineen on osaltaan mukana vahvistamassa ja rakentamassa mieliku-
vaa, työnantajabrändiä. Toki on ymmärrettävä, että työilmoitus on pääasiassa tarkoitettu 
työnantajabrändiviestiksi yrityksen ulkopuolisille henkilöille. Nykyisten työntekijöiden 
brändiuskollisuuden aikaansaamiseksi on varmasti tehtävä myös monta muuta työnanta-
jabrändäykseen liittyvää toimenpidettä. 
2.2 Työilmoituksella suostuttelu ja sen haasteellisuus 
Edellisessä luvussa esitetty työnantajabrändäyksen malli antaa ymmärtää, että brändias-
sosiaatioiden viestimisellä voidaan vaikuttaa työnantajakuvaan ja sen vetovoimaisuuteen. 
Vetovoimaisuuden kokemuksen lisääntymisellä puolestaan on uskottu olevan merkityk-
sellinen työnhakupäätöksen kannalta (Robertson ym. 2005).  
Tältä pohjalta tarkasteltuna työilmoituksellakin on suostuttelurooli, sillä se voi olla 
osana laajempaa työnantajabrändäyssuunnitelmaa ja sen avulla on mahdollista vaikuttaa 
lukijan toimintaan eli hakupäätöksen syntymiseen. Lainaan rekrytoinnin alueelle psyko-
logian tutkimuskentältä suostuttelun teorioita, sillä suostutteluun liittyvää tutkimustietoa 
voidaan käyttää rekrytointiprosessin alkuvaiheiden, kuten työilmoittelun, tutkimiseen. 
Rekrytointiprosessissa tapahtuva suostuttelu tarkoittaa yleisesti asenteiden muovaus- tai 
muutosprosessia. Tavoitteena on vaikuttaa työnhakijan yhteen asenteeseen, asenteeseen 
potentiaalista työnantajaorganisaatiota kohtaan. (Breaugh 2013.) 
Työilmoitusta tyypillisesti käytetään sellaisten henkilöiden lähestymiseen, jotka eivät 
ole vielä organisaation työntekijälistoilla. Sisäisessä rekrytoinnissa työnantaja on työn-
hakijalle jo tuttu, jolloin työnantajan ei tarvitse työilmoituksella herättää erityistä huo-
miota eikä asenteiden muokkaustakaan ole yhtä helposti työilmoituksen keinoin toteutet-
tavissa. Sen sijaan uusia työntekijöitä lähestyvässä ulkoisessa rekrytoinnissa keinot ja ta-
voitteet ovat toiset. Tarkoituksena on 1) herättää potentiaalisten työnhakijoiden huomio 
avoinna olevaan työtehtävään, 2) vaikuttaa hakijoiden haluihin hakea avointa työpaikkaa, 
3) ylläpitää valitun yksilön mielenkiintoa siihen saakka, kunnes työtarjous tehdään ja lo-
pulta 4) vaikuttaa lopullisen työn hyväksymisen toteutumiseen (Breaugh 2008, 103−104).  
Ensimmäistä vaihetta eli ulkopuolisen työnhakijan huomion herättämistä, on tutkittu 
verraten vähän (Jones, Shultz & Chapman 2006). Tämän tutkimuksen painopisteen voi-
daan edellä esitetyn jaottelun mukaan todeta olevan ulkoisen rekrytoinnin ensimmäisessä 
ja toisessa tehtävässä eli huomion herättämisessä sekä hakijaan vaikuttamisessa, joista 
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jälkimmäinen liittyy vahvasti suostutteluun. Mielenkiinnon ylläpitoa tai tilanteen kehit-
tymistä työsuhteeksi ei ole tässä tutkimuksessa ole pelkkien työilmoitusten avulla mah-
dollista tutkia.  
Työntekijän mielikuviin, asenteisiin ja päätöksiin vaikuttaminen ei ole täysin ongel-
matonta. Ensinnäkin voidaan sanoa, että ihmisen kyky prosessoida tietoa on vaihtelevaa 
ja jopa ennalta arvaamatonta. Useat psykologiset mekanismit vaikuttavat asenteiden 
muuttumiseen tai vaihtoehtoisesti suojaavat asenteita muuttumasta. Pettyn ja Cacioppon 
(1986) mukaan viestin lukijan asenteet muuttuvat todennäköisemmin silloin, kun lukija 
reflektoi ja prosessoi tarkkaan viestin sisältöä. Sen sijaan epämotivoituneessa tilassa lu-
kija usein päätyy prosessoimaan informaatiota pinnallisesti, jolloin tekstin kyky suostu-
tella niin ikään pienenee. Pinnallisessa lukutavassa viestisisällöstä poikkeavat ominaisuu-
det nousevatkin lukijalle tärkeämmiksi. Näitä ovat esimerkiksi oletettu viestin luotetta-
vuus, viestin pituus ja esitettyjen argumenttien määrä (Petty ja Cacioppo 1986). Ei siis 
riitä, että halutut osaajat tulevat tietoiseksi avoimesta työpaikasta. Lisäksi on saatava koh-
dehenkilöt aktiivisesti prosessoimaan rekrytointiviestissä olevaa informaatiota. (Breaugh 
2013, 394.) 
Mahdollisen pinnallisen informaation prosessoinnin lisäksi työilmoituksella suostut-
telu hankaloituu myös toisesta syystä. Ihminen on luonteeltaan joskus hyvin skeptinen ja 
vaikeasti suostuteltavissa oleva. Vaikka informaatiota vastaanottava henkilö olisi älykäs 
ja näin ollen ymmärtäisi viestin sisällön hyvin, on hyvin epätodennäköistä, että hän antaisi 
enempää ajattelematta taivutteluyritysten vaikuttaa aiotulla tavalla itseensä. Tutkimukset 
osoittavat, että yksilölle muodostunutta mielipidettä on vaikea muuttaa (Albarracin & 
Vargas 2010), sillä yksilö etsii informaatiota, joka tukisi hänen aikaisempia uskomuksi-
aan, tunteitaan ja käyttäytymistään (Maio & Haddock 2009). Tällainen psykologinen kon-
flikti saattaisi syntyä esimerkiksi tilanteessa, jossa työnhakija törmäisi mediassa vastuut-
tomaksi leimatun yrityksen epäuskottavan hyvältä kuulostavan työilmoitukseen tai muu-
hun rekrytointiviestintään. 
Huolimatta viestintään liittyvistä haasteista, työilmoituksella tapahtuva suostuttelu on 
mahdollista. Tutkijat ovat pitkään uskoneet rekrytointiviestin asiasisällön olevan olen-
nainen osa työnhakijoiden suostuttelua ja siten tärkeä työpaikkojen täyttämisen kannalta 
(ks. esim. Barber & Roehling 1993; Robertson ym. 2005; Stevens ym. 2010). Tämän li-
säksi myös tyylillisillä seikoilla voi olla merkitystä. Rekrytointiviestien on havaittu ole-
van vetovoimaisia silloin kun ne on kirjoitettu elävällä tavalla ja niissä käytetyn abstraktin 
kielen määrä on vähäinen (Tybout & Artz 1994). 
Työilmoituksista mielenkiinnon kohteenani on ainoastaan työilmoituksen asiasisältö, 
tyylilliset vivahteet ja sävyt, joiden merkityksiä suostuttelun kannalta pyrin tulkitsemaan. 
Kuitenkin on oleellista ymmärtää, mitkä muut työilmoitusten vaikuttamiskeinot jäävät 
tämän tutkimuksen ulkopuolelle. Näitä ovat esimerkiksi työilmoituksen visuaalinen ul-




Cacioppo 1986), joilla molemmilla on väitetty olevan vetovoimaisuuskokemuksen syn-
tymiseen oma osuutensa. 
Aikaisemmat tutkimukset ovat yrittäneet saada viitteitä asiasisältöjen vaikutuksista 
potentiaalisiin työntekijöihin muun muassa hyödyntämällä koehenkilöitä. Tutkimuksissa 
on muun muassa käytetty lukunäytteinä aitoja rekrytointiviestejä tai tekaistuja työilmoi-
tuksia, joiden eri informaatiosisältöjä on hallitusti manipuloitu. Esimerkiksi Stevens ja 
Szmerekovsky (2010) toteuttivat kokeen, jossa opiskelijat lukivat työilmoituksia, joissa 
työnhakijaan kohdistettuja persoonallisuusvaatimuksia oli ennalta manipuloitu. Tämän 
jälkeen selvitettiin, hakisivatko he lukemansa perusteella ilmoituksen avointa työpaikkaa. 
Yhtä lailla muunneltavissa olisivat olleet muutkin attribuutit, kuten palkkatiedot, sijainti, 
ylennysmahdollisuudet ja työn tyyppi. 
Vaikka empiirinen tutkimus osoittaisi tiettyjen tekijöiden olevan lähes kaikissa henki-
löryhmissä vetovoimaisia, näiden avulla suostutteleva työilmoitus ei suoraviivaisesti 
johda onnistuneeseen rekrytointiin. Asenteensuojaushaasteen ja informaation prosessoin-
tiongelmien lisäksi on ymmärrettävä, että työnhakija tulkitsee työilmoitusta aikaisemman 
tietämyksensä valossa. Yrityksen maineen voi toivoa auttavan informaation prosessoin-
nin haasteessa, sen lisätessä lukemisen tarkkuutta (Collins ja Stevens 2002). Tämä ei kui-
tenkaan tarkoita, että maineikas yritys vapautuisi kaikista rekrytointiviestintään liittyvistä 
haasteista. Tunnetulla yrityksellä voi nimittäin olla vaikeuksia tulla nähdyksi uudella ta-
valla ja siten houkutella aiemmasta poikkeavia osaajia (ks. esim. Cable & Turban 2001). 
Toisaalta työnhakijan aikaisempi negatiivinen tietämys yrityksestä vaikuttaa vahvasti 
työnhakijan suostuteltavuuteen. Edes attribuuteiltaan ja tyyliltään positiivisesti latautu-
neen työilmoituksen on vaikea toteuttaa suostuttelutyötään, mikäli sen kohteena on työn-
antajaan negatiivisesti suhtautuva ennakkoasenteellinen henkilö. Aikaisempien tietojen 
merkityksestä rekrytoinnissa kerrotaan lisää seuraavassa luvussa. 
2.3 Reitti rekrytointimainonnasta työnhakupäätökseen 
Työnhakupäätös syntyy työnhakijasta ja hänen tietämyksestään riippuen. Rekrytointimai-
nonnan kuten työilmoittelun avulla voidaan toki vaikuttaa osin työnhakupäätöksen syn-
tymiseen, mutta on ymmärrettävä, että kullakin ihmisellä on taustatietoja ja taipumuksia. 
Suostuttelutyön kohteena oleva työnhakija ei siis ole ´tyhjä taulu´ vaan pohjalla on vuo-
sien saatossa muistiin kertynyttä tietoa, joka ohjaa lukijaa tekemään oman näköisiä tul-
kintoja työilmoituksessa lukevista asioista. Erityisen merkityksellisiä tässä kontekstissa 
ovat ne tiedot, joita kullakin työnhakijalla on työnantajista. 
Cablen ja Turbanin (2001) rekrytointipääoman teoreettinen malli havainnollistaa kat-
tavasti sitä prosessia, minkä kautta työnhakupäätös syntyy. Mallissa taustaoletuksena on, 
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että kuten bränditietämys vaikuttaa ihmisten tapaan reagoida brändiin, myös työnhakijoi-
den olemassa oleva työnantajatietämys ohjaa työnhakijoiden tapaa reagoida rekrytoin-
tiyrityksiin, prosessoida informaatiota organisaatiosta ja muodostaa odotuksia potentiaa-
lista työsuhdetta kohtaan.  
Kuviossa 2 on esitetty olennaisilta osilta rekrytointipääoman malli, jonka keskiössä 
työnantajatietämys on. Se havainnollistaa sitä prosessia, jonka kautta organisaatiosta 
saatu tieto voi lopulta vaikuttaa työnhakijan työnhakupäätökseen. 
 
Kuvio 2 Rekrytointipääoman malli (mukaellen Cable & Turban 2001) 
Kuviota 2 luetaan vasemmalta oikealle alkaen vasemmasta yläkulmasta. Olennainen 
idea mallissa voidaan tiivistää seuraavasti: rekrytointimainonnalla vaikutetaan siihen, 
millainen työnantajatietämys työnhakijalle syntyy, mutta se ei ole ainut tiedonlähde, 
jonka pohjalta työnhakupäätös tehdään. Vetovoimaisuuden kokemuksen syntymiseen 
vaikuttaa myös välillisesti yrityksen muu mainonta, media ja ihmisten puheet. Niiden pe-
rusteella eri työnantajatietämys täydentyy. 
Cable ja Turban (2001) uskovat, että juuri tuo työnantajatietämys, jota ihmiset säilövät 
mielessään, voi lisätä yrityksen rekrytointipääomaa. Toki työnantajatietämyksen muotou-
tumiseen vaikuttaa myös tiedonlähteen uskottavuus eli se, kuinka uskottavana lukija eri 
tietolähteitä pitää ja miten tarkasti hän on motivoitunut tietoja prosessoimaan. 
Mallin keskiosassa pyöreänä esitetty alue esittää työnantajatietämystä. Tämä voidaan 
jakaa kolmeen ulottuvuuteen: 1) työnantajan tuttuuteen, 2) työnantajan maineeseen ja 3) 
työnantajakuvaan. Nämä osat muodostavat lähtökohdan, jonka pohjalta työnhakija luo-
kittelee, varastoi ja muistaa informaatiota eri työnantajista arvioidessaan heitä ja harki-




Työnantajatietämyksen ensimmäinen ulottuvuus, 1) työnantajan tuttuus (employer fa-
miliarity) kuvaa sitä tietoisuuden tasoa, joka työnhakijalla on organisaatiosta. Tietoisuus 
työnantajan olemassaolosta on välttämätön edellytys mielipiteiden muodostamiselle, sillä 
se toimii kaiken muun tiedonkeruun pohjana. i) Työnantajatuttuuden alin taso on täysi 
tietämättömyys (unawareness), mikä merkitsee, että työnhakija ei ole koskaan kuullut 
työnantajasta. ii) Joissakin tilanteissa työnhakija on alustavasti altistunut työnantajan ni-
melle ja työnhakija tunnistaa nimen sen jossain määrin (recognition). iii) Jos nimen lisäksi 
työnhakija muistaa joitain työnantajaorganisaatioon liittyviä faktoja, tuttuuden taso on jo 
selvästi korkeampi (recall). iv) Neljäs ja ehdottomasti tavoittelemisen arvoinen työnanta-
jatuttuuden taso on top of the mind -awareness, mikä tarkoittaa sitä, että pienikin viittaus 
toimialaan tuo juuri kyseisen yrityksen nimen työnhakijan mieleen. (Cable & Turban 
2001, 124−125.) Esimerkiksi avainsanat kännyköiden valmistaja saattaa tuoda mieleen 
Nokian tai virvoitusjuomatehtaan mainitseminen Coca-Colan. Työnantajan kannattaisi 
siis tavoitella tuttuuden korkeinta tasoa, jolloin se olisi mahdollisimman monella päällim-
mäisenä mielessä. 
Työnantajatietämyksen toinen ulottuvuus on brändikuvan käsitteelle sukua oleva 2) 
työnantajakuva (employer image). Erään jaottelutavan mukaan työnantajakuvan voidaan 
ajatella muodostuvan i) työnantajainformaatiosta (employer information), ii) työtehtä-
väinformaatiosta (job information) ja iii) ihmisinformaatiosta (people information). 
(Cable & Turban 2001.) 
i) Työnantajainformaatio on tietoa yrityksen historiasta, käytännöistä, normeista, or-
ganisaation koosta, hajautuneisuudesta, sijainnista, toimipaikoista (Turban & Keon 
1993). Myös sosiaalinen vastuu, ympäristövastuu, organisaatiokulttuuri ja arvot voidaan 
liittää tähän informaatiokategoriaan (Cable & Judge 1996). ii) Työtehtäväinformaatiolla 
puolestaan viitataan siihen tietoon, joka työnhakijalla on työtehtävätyypistä, tittelistä, 
palkkauksesta ja kehittymismahdollisuuksista (Turban, Campion & Eyring 1995). iii) Ih-
misinformaatio, on kolmas työnantajakuvan informaatiotyyppi, joka koostuu niistä usko-
muksista, joita yksilöllä on potentiaalisista työkavereista ja heidän ominaisuuksistaan. Ih-
misinformaatioon kuuluu kiinteästi työnhakijan tekemä arvio siitä, kuinka hyvin hän us-
koisi sopeutuvansa heidän joukkoonsa (Turban & Dougherty 1992).  
Kolmas työnantajatietämyksen ulottuvuus Cablen ja Turbanin (2001) mukaan on 3) 
työnantajamaine, joka heidän määritelmänsä mukaan käsittää työnhakijan uskomukset 
muiden ihmisten tekemistä tunnepitoisista arvioista, joita he kyseisestä organisaatiosta 
tekevät. Toisin sanoen, kunkin työnhakijan työnhakupäätöksen muodostumisen taustalla 
vaikuttaa myös arviot siitä, mitä hän uskoo muiden ihmisten ajattelevan kyseisestä yri-
tyksestä.  
Tässä kohtaa mallia työnhakija ikään kuin yhdistää sekä rekrytointimainonnasta saa-
mansa tiedot ennakkotietämykseensä. Hän pohtii, mitä muut ajattelevat tästä yrityksestä 
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(maineulottuvuus) sekä millainen kuva hänellä on työtehtävästä, työnantajaorganisaa-
tiosta ja sen työntekijöistä (työnantajakuva). Kaiken tämän tietämyksen valossa työnha-
kija ideaalitilanteessa suorittaa vertailun, jonka puitteissa hän arvioi, sopiiko hänen oma 
arvomaailmansa ja työelämätoiveensa työnantajasta muodostettuun käsitykseen. Arvojen 
ja tarpeiden vertailu vaikuttaa työnantajasta muodostuvaan vetovoimaisuuden kokemuk-
seen ja sen kautta työnhakupäätökseen. 
Cablen ja Turbanin (2001) malli havainnollistaa hyvin työnhakupäätöksen taustavai-
kuttimia ja siten tulee myös paljastaneeksi suostuttelutyölle otollisia vaikuttamisen paik-
koja. Usein tutkijat rajaavat kiinnostuksenkohteensa pienemmälle alueelle ja tutkivat fo-
kusoidusti esimerkiksi uskottavuuden tematiikkaa tai informaation prosessointia.  
Tämän tutkimuksen kannalta oleellisimmat mallin osat on alleviivattu; työnantajatietä-
mysmallista erityisinä kiinnostuksenkohteina ovat rekrytointimainonnan alueelta työil-
moitus sekä se miten ilmoituksen avulla työnhakijalle tarjotaan sellaista tietoa, jonka va-
lossa hän voi rakentaa tätä kolmiulotteista työnantajakuvaansa; mitä tietoa työnantaja an-
taa itsestään, työtehtävästä ja työyhteisöstä. 
Lisäksi on hyvä ymmärtää, että osa rekrytointiviestinnästä kohdistuu henkilöihin, 
joilla ei ole (ennakko)tietämystä työnantajasta. Työnantajan nimi ei siis lähtökohtaisesti 
aktivoi työnhakijassa mitään erityistä asennepohjaa, joka voisi olla suostuttelun esteenä. 
Teoriassa rekrytointimainonta (esim. työilmoitus) olisi tällöin ainoa tiedonlähde, josta 
saatuja tietoja verrattaisiin työnhakijan omaan arvo- ja tarvepohjaan.  
Kuviossa 2 esitettyä mallia on muokattu siten, että se antaisi mahdollisimman selkeän 
kuvan työnhakupäätöksen taustoista. Olen siis poistanut mallista sellaisia osia, jotka eivät 
suoraan kuuluu aiheeseeni ja jotka olisivat lisänneet mallin sekavuutta. Kuitenkin alku-
peräinen kuva rekrytointipääoman mallista on esitetty tutkimuksen lopussa liitteenä 1. 
Alkuperäisessä mallissa oli yksinkertaistetun mallin (kuvio 2) asioiden lisäksi havainnol-
listettu sitä, miten kokemus organisaation vetovoimaista vaikuttaa työnhakupäätösten li-
säksi myös henkilön kulutuskäyttäytymiseen. Tässä tutkimuksessa ainoastaan henkilön 
suhde organisaatioon työnhakijana on mielenkiintoinen, minkä vuoksi kuluttajarooli 
poistettiin suomennetusta ja muokatusta kuvasta. Lisäksi alkuperäisessä mallissa oli muu-
tamia mallin alkuvaiheisiin palaavia nuolia, joilla havainnollistettiin ainoastaan sitä, että 
vetovoimaisuuden kokemus lopulta vaikuttaa seuraavissa tulkintatilanteissa informaation 
prosessoinnin tarkkuuteen (ks. liite 1).  
2.4 Työilmoituksen informaatiosisältö 
Rekrytoinnin yhteiskunnallisten ja tieteellisten taustojen lisäksi on tarkasteltu sekä suos-




psykologiset taipumukset huomioonottaen. Tässä luvussa fokus tarkentuu edelleen työil-
moitusten tasolle ja niiden asiasisältöihin. Työnantajan olisi mietittävä työilmoitustaan 
laatiessa, mitä kuviteltu kohderyhmä todennäköisesti arvostaisi ja toivoisi työltään (ks. 
esim. Rynes & Barber, 1990). Näiden tehtyjen arvioiden perusteella työilmoitukseen tu-
lisi muodostaa ytimekäs teksti, joka tähdentäisi juuri kohdejoukon suostuttelun kannalta 
oikeita asioita. Työilmoituksen huomionherätysroolin lisäksi on muistettava ensivaiku-
telmien vakaus − kuten aiemmin todettiin, ihminen puolustaa luonnostaan ensimmäistä 
asennettaan.  
Monet työpaikat ja työnantajat täyttävät tietyt vähimmäiskriteerit siten, että työnhakija 
kokee tarjotut mahdollisuudet jokseenkin kelvollisina vaihtoehtoina. Tästä huolimatta or-
ganisaatioiden on kyettävä erottautumaan muiden vetovoimaisten työnantajien joukosta 
edullisella tavalla − varsinkin tällaisena aikana kun Internet tarjoaa rajattomat mahdolli-
suudet useiden työpaikkojen tai muiden vaihtoehtojen selailuun. Erottautumisen toimi-
vuuden määrittää kuitenkin viimekädessä työnhakija, joka päättää henkilökohtaisten taus-
tojensa valossa, millä asioilla on hänelle työelämäkontekstissa merkitystä. Tässä mielessä 
työilmoituksen asiasisältöön kohdistuu erityinen paine. 
Tyypillisesti työilmoituksissa kuvaillaan hyvin tarkastikin avoinna olevia työtehtäviä, 
niihin kuuluvia työvastuita ja työnhakijalta toivottavia ominaisuuksia. Joillekin henki-
löille nämä kohdat työilmoituksesta eivät välttämättä toimi järin suostuttelevina. Kuiten-
kin tästäkin työilmoituksen osasta voi löytyä relevanttia tietoa hakupäätösten perusteeksi. 
Osa työnhakijoista hakee tarkoituksellisesti haastavaa työtä (Turban, Forret & Hendrick-
son 1998), jolloin maininnat työn haastavuudesta pannaan eri tavalla merkille. Hackma-
nin ja Lawlerin (1971) mukaan yksilöt, joilla on korkea tarve kasvaa ja kehittyä, reagoivat 
voimakkaasti tiettyihin työn ulottuvuuksiin: työn itsenäisyyteen, palautteen antamiseen, 
työn moninaisuuteen ja työn identiteettiin. Hackman ja Oldman tosin (1976) väittivät, että 
näillä neljällä työn ulottuvuudella on lopulta positiivisia vaikutuksia myös niiden henki-
löiden kohdalla, jotka eivät tunnista olevansa kehittymisorientoituneita. Edellä esitetyn 
havainnon valossa voidaan olettaa, että omat motivaatiotekijänsä hyvin tiedostava hen-
kilö osaa etsiä viittauksia häntä motivoiviin seikkoihin, kun taas toiset eivät vielä työil-
moitusta lukiessaan tunnista työltä kaipaamiaan asioita. 
Toistuvasti työilmoituksesta löytyy myös ideaalityöntekijän kuvaus, jossa kerrotaan 
toivottu koulutustaso, työkokemuksen määrä ja joukko henkilökohtaisia ominaisuuksia, 
joiden uskotaan olevan välttämättömiä työstä suoriutumisen kannalta (Born & Taris 
2010). On havaittu, että se tapa jolla vaatimukset henkilökohtaisista ominaisuuksista esi-
tetään, vaikuttaa siihen, kuinka keskeisiksi vaatimuksiksi hakija nämä ominaisuudet tul-
kitsee. Henkilökohtaisia ominaisuuksia voidaan kuvata työilmoituksissa substantiivein ja 
adjektiivein, jolloin ne esitetään ikään kuin pitkäaikaisina luonteenpiirteinä (olethan 
luova). Tällöin työnhakija saattaa kysyä itseltään, onko hän ihmisenä oikeanlainen avoi-
23 
meen tehtävään. Sama vaatimus voidaan kuitenkin verhoilla siten, että kuvaillaan toivo-
tunlaista käyttäytymistä esimerkiksi seuraavalla tavalla: Arvostamme omintakeista ide-
ointia. Tässä esitystavassa ei vaatimuksia sinällään kohdisteta ihmiseen ja hänen persoo-
nansa ei ole haastettuna. Yhtä lailla päättäväisyyden ominaisuuden peräänkuuluttamisen 
sijaan voidaan toivoa, että hakija pystyisi tekemään tarmokkaita päätöksiä. (Born ym. 
2010.) 
Rekrytointiviestien sisältöä tutkinut työnantajabrändäyksen ja yritysmaineen tutkija 
Backhaus (2004) havaitsi, että valtaosa hänen tutkimistaan yrityksistä käytti tekstitilansa 
kuvailemalla yrityksen ominaisuuksia, kuten yrityskokoa, tuotteita, kannattavuutta ja me-
nestyksekästä historiaa.  Ainakin näillä työnantajilla todella oli vaikeuksia erottua toisis-
taan rekrytointiviesteillään, koska valtaosa heistä toi itsestään esille lähinnä myönteisiä 
asioita ja niitäkin usein persoonattomalla tavalla. Suurin osa Backhausin tutkimukseen 
osallistuneista yrityksistä oli i) tuote ja palvelukeskeisiä työnantajabrändiltään (pro-
duct/service-centered employer brand) eli he markkinoivat itseään vain yritysominai-
suuksien ja tuotteidensa avulla unohtaen täysin muut suostuttelun keinot. Toiseksi suurin 
työnantajabrändiklusteri muodostui organisaatioista, joiden yrityskuvaukset olivat ii) ta-
sapainoisia tuoden esille sekä yrityksen erinomaisuutta palveluiden ja tuotteiden tuotta-
jana että työnantajana (balanced-scorecard employer brand). Kolme muuta työnanta-
jabrändityyppiä, jotka Backhausin (2004) tutkimuksen kautta erottuivat, olivat kahteen 
ensimmäiseen kategoriaan verrattuna epätyypillisempiä. Pienempi joukko tutkimuksen 
yrityksistä olivat rekrytointiviestintänsä perusteella iii) urakeskeisiä (career-centered em-
ployer brand) eli ne käyttivät suuren osan rekrytointiviestinsä tekstitilasta koulutusmah-
dollisuuksien ja työympäristön tukitoimien esittelyyn. Kaksi vielä pienempää klusteria 
olivat iv) kulttuurikeskeinen (culture-centered) ja v) hyvityskeskeinen (compensation-cen-
tered) viestintätyyppi. Nimensä mukaisesti ensimmäinen niistä kuvaili pääasiallisesti or-
ganisaatiokulttuuria, kun taas toinen painotti työnhakijalle tarjottavia etuuksia. Viiden 
selkeimmän työnantajabrändikategorian ulkopuolelle jäi muutamia yrityksiä, jotka olivat 
täysin poikkeuksellisia brändeiltään. Eräällä yrityksellä puolet rekrytointiviestistä koski 
yrityksen yhteiskuntavastuuta, kun eräällä toisella yrityksellä koko rekrytointiviesti sy-
ventyi koulutus-, ylentymis- ja kehittymismahdollisuuksien kuvailuun. (Backhaus 2004.) 
Backhausin (2004) mukaan yritykset tekevät taktisen virheen painottaessaan yritys-
ominaisuuksia, sillä hänen mukaansa ei ole olemassa sellaista aiempaa empiiristä tutki-
mustietoa, joka antaisi ymmärtää, että yrityskoko, globaalisuus tai menestys toimisivat 
tehokkaina kannustimina. Kuitenkin vuosi myöhemmin Chapman, Uggerslev, Carroll, Pi-
asentin ja Jones (2005) väittivät, että yrityskoolla todella olevan merkitystä, sillä työnha-
kijat näyttivät pitävän suuria työnantajia vetovoimaisempina kuin pienempiä. 
Työilmoituksen tehoonkin vaikuttavan työnantajan vetovoimaisuuden taustoista näyt-
täisi olevan paljon erilaisia päätelmiä, joista kukin tutkija nostaa esille vaihtelevasti eriä-




mahdollisuus nousivat tärkeimmiksi tekijöiksi työnhakijoiden mukaan (Aiman-Smith, 
Bauer & Cable 2001). Puolestaan 1990-luvulla julkaistuissa vetovoimaisuuden tutkimuk-
sissa vetovoimaisiksi tekijöiksi mainittiin ennen kaikkea tukea tarjoava työympäristö, 
haastava ja mielenkiintoinen työnkuva, työpaikan sijainti (Turban, Forret & Hendrickson 
1998), työn tyyppi, yritys, kehittymismahdollisuudet, työkaverit ja työsuhdeturva (Turban, 
Eyring & Campion 1993). 
Työelämälle annettujen merkitysten muuttuessa arvostettavat asiat ovat jatkuvassa 
liikkeessä. Lisäksi ne ovat kulttuurisidonnaisia. Gomesin ja Nevesin (2011) tutkimuk-
sessa arvostetuiksi asioiksi nousivat palkkaus, etuudet, koulutus- ja kehitysmahdollisuu-
det, vakaus, työsuhdeturva ja mahdollisuus uuden oppimiseen. Lisäksi tutkijat havaitsi-
vat, että työnhakijat pitivät tärkeänä sitä, kuinka yritys kuvaili heillä käytössä olevia suo-
rituksenarviointikäytäntöjä (Gomes & Neves 2011). Thompson, Payne ja Taylor (2015) 
sen sijaan havaitsivat työjoustojen (ajan ja paikan suhteen) olevan merkityksellinen työn-
antajaorganisaation vetovoimaisuutta lisäävä tekijä etenkin henkilöillä, jotka mielellään 
yhdistivät työn ja vapaa-ajan. 
Viime vuosina tutkimuskentälle on nostettu uusia aiheita. Esimerkiksi yhä useampi 
tutkija on kiinnostunut siitä, kuinka suuren painoarvon työnhakijat antavat työnantajan 
vastuullisuudelle. Yritysten yhteiskuntavastuun on uskottu lisäävän työnantajan vetovoi-
maisuutta työnhakijoiden silmissä (Jones, Willness & Madey 2013), vaikka sen vaikutta-
misen taustamekanismeista ei ollakaan oltu yksimielisiä. Jotkut yritykset ovat kokeneet 
tarpeelliseksi tuoda esille omaa ympäristövastuullisuuttaan tai muuten kestävää toimin-
taansa. 
Braddy, Michael ja Fleenor  (2009) havaitsivat, että työnantajan saamien kunniamai-
nintojen ja palkintojen mainitsemisella sekä organisaation käytäntöjen kuvailuilla oli po-
sitiivisia vaikutuksia koehenkilöiden tulkintoihin työnantajan vetovoimaisuudesta. Pal-
kintojen mainitsemisen positiivisen vaikutuksen otaksuttiin johtuvan siitä, että ne taval-
laan edustivat kolmannen osapuolen antamia tunnustuksia yrityksen paremmuudesta ja 
täten ne olivat objektiivisempia (Braddy, Meade & Kroustalis 2006). Kuitenkaan kunnia-
maininnat tai muut yksittäiset tekijät harvoin ratkaisevat työvalinnan ongelmaa, vaikka 
ne voivatkin osaltaan myötävaikuttaa päätöksen syntymiseen. Sen sijaan Harold ja 
Ployhart (2008) väittivät erään tekijän olevan tärkein päätöskriteeri työnhakijalle ylitse 
muiden: yhteensopivuuden, jota käsitellään luvussa 3.3. 
Edellä on esitetty muutamien tutkijoiden arvioita siitä, mitä työntekijät arvostavat 
työnantajassa ja mikä heidän työpäätökseensä vaikuttaa. Kuitenkin jokainen tulos on ai-
kaansaatu omassa kontekstissaan eikä päätöksenteon tiedostamattomia ulottuvuuksia-
kaan välttämättä ole saatu tutkimuksen keinoin näkyviksi. Työilmoituksen sisältöä suun-
nitteleva saattaakin miettiä, että työnhakupäätöksen syntymisen prosessi on liian moni-
mutkainen, jotta sitä kannattaisi yrittää edes ohjailla. Kuitenkin tämänhetkinen tutkimus-
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tieto antaa olettaa, ettei liene täysin samantekevää kuvaillaanko työilmoituksessa yrityk-
sen organisaatiorakennetta ja työvastuita vai korostetaanko sen avulla organisaation il-
mapiiriä, tuenantoa, työpuitteita tai muita työstä saavutettavia etuuksia. Aikaisemmista 
tutkimuksista voi ainakin saada alustavia ajatuksia suostuttelevan työilmoituksen laatimi-
seen. 
2.5  Suomalaisia työnantajakuvatutkimuksia 
Edellä luvussa 2.4 esitetyt tutkimukset eivät ole suomalaisia tutkimuksia, mutta ne kerto-
vat, millaisia työntekoon liittyviä tekijöitä on tutkijat ovat työnantajan vetovoimaisuuteen 
liittyen tutkineet ja millaisia tuloksia he ovat saaneet. Viestinnän tutkimuksessa ei kuiten-
kaan sovi unohtaa kulttuurisidonnaisuutta. Tämän tutkimuksen aineiston ollessa pääasi-
assa Suomessa asuvien työnhakijoiden luettavaksi laadittuja työilmoituksia, on miele-
kästä tarkastella muutamia suomalaisia työnantajamielikuvatutkimuksia. Tieteellistä tut-
kimusta tältä alueelta on niukalti, mutta sen sijaan työnantajan vetovoimaisuuden taus-
toista voidaan saada tietoa laajasti toteutettujen kyselytutkimusten kautta, joita ei ole jul-
kaistu tieteellisissä aikakausijulkaisuissa. 
Suomessa teetetyt työnantajakuvatutkimukset puhuvat osittain samaa kieltä muissa 
maissa toteutettujen tutkimusten kanssa, mutta luonnollisesti ne kuvaavat parhaiten maa-
kohtaisia ja nykypäiväisiä työnhakijapreferenssejä. Voidaan arvella, että osa 1980-luvun 
tärkeistä työn valintakriteereistä on edelleen ajankohtaisia. Esimerkiksi palkan merkitys 
on tuskin koskaan katoamassa tärkeiden valintakriteereiden joukosta, vaikka ajallemme 
tyypillistä tuntuisi olevan tietyllä tapaa ylevämpien kannustimien arvostus. Arvoitukseksi 
jää, ovatko esimerkiksi sisäisiin arvoihin nojaavat kannustimet, kuten koulutusmahdolli-
suuksien arvostus, aidosti nousussa vai onko ihmisillä vain tarve esittää oma arvomaailma 
parannellussa valossa. On aiheellista olettaa, että aika tekee tässäkin suhteessa tehtävänsä 
ja ihmiset niin kutsutuissa hyvinvointivaltioissa lisäävät jatkuvasti vaatimuksiaan useilla 
eri elämänalueilla. Suomessa työlle asetettuja vaatimuksia tuskin vähentää myöskään 
mahdollisuus nauttia työttömyystuesta. Suomessa onkin kohdattu uudenlainen ongelma; 
tietyt työpaikat eivät suomalaisille syystä tai toisesta kelpaa, jolloin rajatuille aloille syn-
tyy työntekijäpulaa. 
Mitä suomalaiset sitten työltään aidosti haluavat tai julkisesti sanovat haluavansa? Rat-
kaisuehdotuksia tähän voidaan saada tarkastelemalla Suomessa toteutettuja työnantaja-
kuvatutkimuksia. Vuonna 2013 T-median (2013) työnantajakuvatutkimuksessa 24 495 
henkilöä arvioi 105 työnantajaa 33 toimialalta. Tutkimuksen mukaan työpaikan ilmapiiri 
oli kaikissa tarkasteluryhmissä tärkeänä pidetty työnantajan ominaisuus. Työntekijöiden 
ryhmässä tuloshakuinen ilmapiiri ei saanut suurta kannatusta, mutta sen sijaan yli puolet 




Keskustelevaa ilmapiiriä työpaikoilta toivoivat naiset miehiä enemmän. T-median tutki-
muksessa kävi ilmi myös esimiestasolle suunnatut odotukset. Kaikissa tutkimusryhmissä 
esimiehiltä toivottiin avointa viestintää ja koulutusmahdollisuuksien esille tuomista. Eri-
tyisesti opiskelijoiden keskuudessa korostui perehdyttämisen ja vaikuttamismahdolli-
suuksien yhteys työnantajan vetovoimaisuuteen. 
Vuonna 2014 toteutettiin kolme laajaa työnantajakuvatutkimusta. Tuona vuonna T-
median (2014) työnantajakuvatutkimuksessa vastaajia oli kaikkiaan 17 606, joiden jou-
kossa oli ammattiin opiskelevat ja korkeakouluopiskelijat sekä työssä olevat ammattikou-
lutetut ja korkeakoulutetut. Korkeakouluopiskelijoilla että korkeakoulutetuilla tärkeim-
mät työpaikan valintakriteerit olivat palkka, ilmapiiri sekä mahdollisuus tehdä merkityk-
sellistä työtä. Lisäksi korkeakouluopiskelijoille oli tärkeää työtehtävien sisältöön vaikut-
tamisen mahdollisuus. Kaikissa vastaajaryhmissä oli tärkeää, että työpaikan arvot olisivat 
lähellä omaa arvomaailmaa. Korkeakouluopiskelijoiden että korkeakoulutettujen keskuu-
dessa valtion työnantajia pidettiin vetovoimaisempina, koska ne miellettiin turvallisiksi 
ja varmoiksi. Opiskelijoiden suosiossa olleen Googlen ilmapiirin uskottiin olevan par-
haimmistoa ja sen uskottiin tarjoavan mielenkiintoisia työtehtäviä. Hieman yllättäen 12 
prosenttia sanoi perustavansa mieluummin oman yrityksen kuin menevänsä toisen palve-
lukseen, koska yrittäjyyden uskottiin parantavan työtehtävien räätälöintimahdollisuuksia 
ja tuovan työhön merkityksellisyyttä. 
Työnantajakuvan tutkimus- ja konsultointiyritys Universum julkaisi myös oman tutki-
muksensa vuonna 2014, jossa vastaajina oli 8 966 yliopisto- ja korkeakoulutettua ammat-
tilaista. Tutkimuksen tuloksissa korostuivat työn merkityksellisyys, työsuhteen turvalli-
suus, johtamisen uskottavuus ja mahdollisuus työn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. 
Tutkimuksessa myös väitetään, että yrityksen liiketoiminnan menestyksellä on ilmeinen 
yhteys työnantajan suosioon ja siksi työnantajien tulisi viestiä työnhakijoille tulevaisuu-
dennäkymistä ja osoittaa, että sillä on vakuuttava strateginen suunta. (Universum 2014.) 
Talentumin (2014) Uratie-työnantajamielikuvatutkimuksessa vastaajina oli 1023 joh-
tavassa asemassa tai ylempänä toimihenkilönä toimivaa henkilöä ja 985 valmistumassa 
olevaa opiskelijaa tekniseltä, kaupalliselta, yhteiskunnalliselta ja oikeustieteelliseltä 
alalta. Tutkimuksessa käy ilmi, että aikaisemminkin vahvoina pidetyt työnantajat vahvis-
tivat asemiaan entisestään. Työnantajamielikuvatutkimuksen kestomenestyjillä väitetään 
olevan selkeitä erottautumistekijöitä. Näitä ovat Talentumin tutkimuksen mukaan työn-
antajan vakaus, kilpailukyky pitkällä aikajänteellä ja historian tuoma varmuus pysyvyy-
destä. Työnantajaominaisuuksista tärkeimpiä pidetään työtehtävien mielenkiintoisuutta, 
hyviä johtamiskäytäntöjä ja kehityshakuista ilmapiiriä. Tutkimuksessa valaistaan myös 
muita arvo- ja asennemuutoksia. Tutkimuksen puitteissa korkeaa asemaa tai rikastumista 
ei pidetä tavoittelemisen arvoisena vaan uratavoitteet näyttäisivät muuttuneen arvosidon-
naisiksi. Lisäksi työntekijöiden sitoutumisen asteen sanotaan olevan muutoksessa; jo 
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kolme neljästä työntekijästä on valmis vaihtamaan työpaikkaansa, mikäli sopiva työnan-
taja osuisi kohdalle. Alla esitetään taulukkomuotoinen tiivistelmä edellä käsitellyistä tut-
kimuksista. 
Taulukko 1 Tiivistelmä esitetyistä työnantajakuvatutkimuksista 
T-media 2013 T-media 2014 Universum 2014 Talentum 2014 





Avoin esimiesviestintä Palkka 





sien esille tuominen avoi-
mesti 













syys omien kanssa 





 Työpaikan varmuus  Arvoasema ei tärkeää 







Luvun 2 avulla pyrittiin havainnollistamaan työnhakijan työilmoituksella tapahtuvan 
suostuttelun monimutkaista kokonaisuutta. Perehtyminen suomalaisiin työnantajatutki-
muksiin antaa jonkinasteisia viitteitä siitä, mitä tällä hetkellä yleisesti pidetään arvossa, 
kun puhutaan työelämä- tai työnantajavaatimuksista (ks. taulukko 1). Olisi helppoa tehdä 
johtopäätöksiä jo näiden kyselytutkimusten tulosten perusteella ja soveltaa niitä käytän-
töön.  Suora soveltaminen voisi tarkoittaa sitä, että näitä keskimäärin vetovoimaiseksi 
todettuja elementtejä mainittaisiin omissa työilmoituksissa. Tässä yksinkertaiselta tuntu-
vassa päättelyketjussa näyttäisi kuitenkin olevan ainakin kaksi ongelmaa. Ensinnäkin on 
todettava, että mikäli kaikki työnantajat alkaisivat yhtä aikaa korostaa loistavaa työilma-
piiriä, hyviä johtajuuskäytäntöjä ja loisteliaita tulevaisuudennäkymiä, erottautuminen 
muista työnantajista jälleen hankaloituisi. Toisekseen, brändin on ajateltu olevan lupaus 
(ks. esim. Punjaisri & Wilson 2007; Rowley 2004), mikä tarkoittaa, että työnhakijat odot-




3 TYÖILMOITUS LUPAUKSIEN JA ARVOJEN VIESTIJÄNÄ 
3.1 Realistisen ja riittävän informaation merkitys 
Vaikka yrityksen on kannattavaa olla tunnettu ja maineikas mahdollisimman monen sil-
missä, rekrytointitilanteessa ei ole järkevää lähestyä kaikkia ihmisiä eikä etenkään keski-
määrin tärkeinä pidetyillä asioilla, kuten luvun 2 lopussa todettiin. Tutkimuksista voi olla 
hyötyä, mutta niitä pitää soveltaa harkiten. Työilmoituksen sisältämän rekrytointiviesti 
voi olla kohdennetumpaa, koska sen ei ole tarkoitus puhutella kaikkia mahdollisia ihmis-
ryhmiä. Valittiin suostuttelun kohteeksi mikä tahansa ryhmä, viestin olisi ideaalitilan-
teessa oltava tiedoiltaan riittävän kattava ollakseen sekä uskottava että työnhakijajoukkoa 
positiivisella tavalla karsiva. Tämän tavoitteen saavuttamiseksi työnhakijoille on annet-
tava riittävä määrä realistista tietoa työpaikasta ja työtehtävästä, jotta oikeanlainen hen-
kilö löytäisi avoimen työpaikan ja jotta hänen odotuksensa lopulta eivät työsuhteessa 
murtuisi. 
Työn realistisella ennakkoesittelyllä (RJP: realistic job preview) on havaittu olevan 
rekrytoinnin jälkeisiä vaikutuksia, kuten vaikutusta työnhakijoiden vaihtuvuuteen, odo-
tuksiin, työroolin selkeytymiseen (Earnest, Allen & Landis 2011), selviytymiskykyyn 
(Breaugh 2013; Backhaus & Tikoo 2004) ja käsityksiin työnantajan luotettavuudesta 
(Earnest ym. 2011). On väitetty, että suurimmat hyödyt saavutetaan, kun työhakija saa 
realistisen käsityksen työn hyvistä ja huonoista puolista jo ennen palkkausta (Breaugh 
2010, Breaugh 2013,403 mukaan). Ennen palkkausta mielikuviinhan voitiin vaikuttaa esi-
merkiksi rekrytointimainonnalla (esim. työilmoitus). 
Realistisella tavalla viestiminen rakentaa mielikuvaa luotettavasta organisaatiosta, 
mikä puolestaan vahvistaa rekrytoinnin jälkeistä työntekijäuskollisuutta (Earnest ym. 
2011). Voiko työilmoitus olla sitten liian rehellinen? Toisaalta monet tutkimukset ovat 
osoittaneet, että negatiivisilla seikoilla on selvästi vaikutusta yrityksen maineeseen (ks. 
esim. Love & Kraatz, 2009; Highhouse, Brooks & Gregarus 2009), joka johtanee siihen, 
että niiden esiintuominen rekrytointiviesteissä koetaan tarpeettomaksi ja jopa ajattelemat-
tomaksi. 
Wanous  (1992) on ehdottanut, että työtehtävää kuvailevan ja tosiasiallisia puolia esit-
televän informaation (descriptive information, factual information) kertomisen  lisäksi 
olisi hyödyllistä esittää niin sanottua arvioivaa informaatiota (evaluative information). 
Työnhakijalle voitaisiin esimerkiksi kertoa, miten häntä edeltäneet uudet työntekijät 
yleensä ovat reagoineet tiettyihin työn ominaisuuksiin. Tutkija olettaa, että tällä tavalla 
työnantaja näyttäytyisi hakijan silmissä rehellisenä ja uuden tiedon valossa yhteensopi-
vuuden arvioiminenkin olisi helpompaa. 
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Työilmoituksessa annettujen tietojen olisi siis oltava todellisuuteen perustuvia siten, 
että ne säilyttäisivät vetovoimansa. Tämän lisäksi tietoa tulisi olla riittävästi ja selkeästi 
esitettynä. Kuten tiedämme, työmarkkinoilla työhakijan ja työnantajan välillä vallitsee 
informaation epäsymmetria; työntekijä ei tiedä organisaatiosta yhtä paljon kuin itse työn-
antaja. Ottaen huomioon työpaikan valintapäätöksen painoarvon yksilölle on täysin ym-
märrettävää, että osalla potentiaalisella työntekijällä on halu hakea työnantajasta lisätie-
toa. Työnantaja voi toimillaan vähentää työnhakijalle muodostuvia tiedon haun kuvitel-
tuja vaihtoehtoiskustannuksia signaloimalla itsestään selkeästi ja johdonmukaisesti. Sel-
keys ja johdonmukaisuus saa työnantajan näyttäytymään työnhakijoille hyvässä valossa. 
(Wilden ym. 2010.) 
Riittävän informaation tarjoaminen siis helpottaa työnhakijan informaation proses-
sointia, mikä voi lopulta olla ratkaisevaa työhakupäätöksen kannalta. Kun työnhakijat ei-
vät saa riittävästi tietoa avoinna olevasta työpaikasta, työtarjouksen hyväksyminen muut-
tuu epätodennäköisemmäksi (Barber & Roehling 1993). Työpaikkaa koskevan informaa-
tion vähyys saatetaan tulkita työnantajan välinpitämättömyydeksi, mutta se voi myös li-
sätä epävarmuuden tunnetta. (Barber & Roehling 1993.) Eräässä tutkimuksessa työnha-
kijat arvelivat lyhyiden työilmoitusten jopa merkitsevän pienempää palkkaa, kun taas pit-
kät ja tiedoiltaan kattavat työilmoitukset vakuuttivat lukijansa huolimatta palkkatietojen 
puutteesta. (Yüce ja Highhouse 1998.)  
Mitä kattavalla työilmoituksella voidaan siis saavuttaa? Mikäli työnantaja tarjoaa vies-
tinnällään runsaasti tietoa avoimesta työpaikasta, työnantajaan suhtaudutaan positiivisesti 
ja sen palvelukseen halutaan todennäköisemmin hakeutua (Allen, Scotter, Otondo 2007). 
Selden ja Orenstein (2011) toteuttivat tutkimuksen, jossa he manipuloivat valtion liike-
laitosten rekrytointisivuja. He havaitsivat, että liialliselta työhakemusten tulvalta vältyt-
tiin, kun työilmoitukset olivat laadukkaita ja ne sisälsivät enemmän tietoa. Samankaltai-
seen tulokseen tulivat myös Dineen, Ling, Ash ja DelVecchio (2007) muutama vuosi ai-
kaisemmin. Heidän informaationmuokkauskokeensa tuki väitettä, että riittävä relevantti 
työstä tarjottu informaatio voisi sekä vähentää hakijoiden määrää ja parantaa niiden laa-
tua. 
Toisin sanoen, kattavalla työilmoituksella voidaan sekä lisätä hakemusten määrää ylei-
sesti, mutta viestillä saavutetaan enemmän niitä osaajia, joita haluttiinkin lähestyä. Vää-
ränlaisten työnhakijoiden työhakemusten lukemiselta voidaan siis teoreettisesti välttyä, 
mikäli hakijalle annetaan asianmukaista tietoa. Hakijoiden laadun parantamisen voi aja-
tella olevan erityisen tärkeää tällaisena aikana, jolloin työpaikkailmoituksilla on suuri nä-
kyvyys. Yhä useampi laittaa työilmoituksensa kolmannen osapuolen tarjoamille työn-
hakusivuille (esim. Monster, Oikotie), jolloin työhakemuksia voikin tulla luettavaksi lii-
kaa ja täysin vääriltä henkilöiltä. Työilmoituksella pitäisi siis olla yhtäaikaisesti sekä puo-




3.2 Työnantajalupauksien antaminen 
3.2.1 Työilmoitus psykologisen sopimuksen ensiesityksenä 
Työilmoituksen olisi oltava realistinen, informatiivinen ja lisäksi oikeaa yleisöä suostut-
televa kokonaisuus. Mitkä olisivat sitten näitä oleellisia tietoja, joista kuvitteellisen työn-
hakijan voisi kuvitella olevan kiinnostunut? Eräs tyypillisesti työnhakijaa kiinnostava 
osa-alue on työnteosta saatavat hyödyt. On loogista ajatella, että työnantajista valituksi 
tulisi se, joka tekisi parhaimmat lupaukset. Lupauksia voidaan antaa runsaasta virkistys-
toiminnasta, turvatusta tulevaisuudesta, laajasta koulutusohjelmasta, haasteellisesta tai 
mielenkiintoisesta työstä. Lupaus toimii sitä paremmin mitä harvinaisempi tuo etu tai asia 
on työmarkkinoilla ja miten tärkeänä työnhakija tuota lupausta pitää. Työilmoitus jää mo-
nen yksilön ja työnantajan vuorovaikutuksen välillä ainoaksi viestinnän mahdollisuu-
deksi. Tästä syystä lupauksia usein tehdään jo rekrytoinnin alkumetreillä, vaikka niitä ei 
ehkä sellaisiksi tunnistetakaan. 
Brändin on sanottu pitävän sisällään lupauksia (ks. esim. Rowley 2004), joten myös 
rekrytointikontekstissa työnantajabrändi edustaa lupauksia työntekijöille (Moroko & Un-
cles 2008). Työnantajabrändäyksen avulla voidaan kommunikoida sekä olemassa oleville 
että potentiaalisille työntekijöille niistä eduista, ehdoista ja tulevista kokemusmahdolli-
suuksista, joita työntekijä organisaation jäsenenä tulee saamaan. Tästä etujen ja toisaalta 
myös ehtojen joukosta voidaan käyttää termiä arvolupaus (Employee Value Proposition, 
EVP). Uusien työntekijöiden suostuttelemiseksi ja nykyisten pitämiseksi työnantajayri-
tyksen olisi suunniteltava ja viestittävä sellainen arvolupaus, jolla se saavuttaisi suosi-
tun/valitun työnantajan aseman (employer-of-choice status). (Rees & Smith 2014.) 
Arvolupauksen on uskottu vaikuttavan merkittävästi työntekijöiden sitoutumiseen ja 
näin ollen myös työntekijöiden vaihtuvuuteen (Heger 2007). Arvolupauksen antamisessa 
huonoon lopputulokseen voidaan päätyä ainakin kahdella tavalla. Joko työntekijä pitää 
työnantajan arvolupausta lähtökohtaisesti huonona (Heger 2007) tai annettua hyvältä vai-
kuttavaa lupausta ei pidetä. Arvolupausten pitäminen linkittyy yhteen realistisuuden vaa-
teen ja psykologisen sopimuksen rikkoutumisen teemojen kanssa. 
Annettujen lupausten (arvolupausten/työnantajabrändilupausten) valheellisuus käy 
ilmi vasta sitten, kun työntekijä pääsee arvioimaan työtä, työnantajaa ja organisaation to-
dellisuutta. Onkin väitetty, että työnantajabrändilupaukset ovat menestyksekkäitä, mikäli 
ne ovat linjassa sekä nykyisten että potentiaalisten työntekijöiden työnantajakäsitysten 
(assosiaatioiden) kanssa (Mosley 2007; Lievens, Van Hoye & Anseel 2007). Toisin sa-
noen, ulospäin suunnattujen rekrytointiviestien olisi oltava nykyistenkin työntekijöiden 
silmissä totuudenmukaisia ja tunnistettavia kuvauksia siitä todellisuudesta, jota he elävät 
31 
todeksi. Johdonmukaisen ja tarkan työnantajakuvan aikaansaamiseksi sisäisen ja ulkoisen 
viestinnän on siis puhuttava samaa kieltä (Moroko & Uncles 2008). 
Toisaalta on ymmärrettävä brändäystoimintaan liittyvä muuttamisen ajatus. Vetovoi-
maisen työnantajabrändin rakentamisessa ei aina riitä, että kuvataan organisaatio sellai-
sena kuin se juuri tällä hetkellä on. Työnantajabrändäyksen avulla voidaan pyrkiä myös 
suuntaamaan huomiota yrityksen parhaisiin ominaisuuksiin ja joiltain osin muuttamaan 
nykyisten työntekijöiden käsityksiä työnantajasta. Tämä olisi työnantajamielikuvan tai -
brändin johtamista pidemmällä aikajänteellä, jolloin käsityksistä voi tulla yhteisesti jaet-
tuja. 
Työilmoituksessa sanotut asiat ohjaavat työnhakijan odotuksia tiettyyn suuntaan, 
mutta ovatko ne sanan varsinaisessa merkityksessä lupauksia, jotka työnantajan on vel-
vollisuus pitää? Työilmoitus ei vastaa perinteisessä mielessä formaalia sopimusta. Sen 
sijaan se kyllä luo odotuksia, jotka ovat hyvin saman kaltaisia, kuin psykologisessa sopi-
muksessa. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan yksilöllisiä uskomuksia vastavuoroi-
sista velvollisuuksista. Uskomukset muuttuvat sopimuksenalaisiksi silloin kun yksilö us-
koo olevansa työnantajalleen velkaa tiettyjä asioita (kova työpanos, uskollisuus jne.) vas-
tineeksi saamastaan korvauksesta (rahapalkka, työsuhdeturva jne.). (Rousseau 1990.) 
Psykologinen sopimus on yksilölle tarpeellinen keino havainnollistaa itselleen, mitä hän 
työsuhteeltaan odottaa. Työnantajat voivat vaikuttaa tämän psykologisen sopimuksen si-
sältöön antamalla kirjallisesti tai suullisesti niin suoria kuin epäsuoria lupauksia. (Kickul 
2001.) Voidaankin ajatella, että rekrytointiviestinnän kautta psykologinen sopimus työn-
tekijän ja työnantajan välillä voi saada alkunsa, koska työilmoitus on kuin ennakkoesitys 
tulevasta työsuhteesta.  
Psykologisen sopimuksen murtumisen puolestaan määrittää lopulta todellisuus, jota 
päästään vasta valituksi tulemisen jälkeen. Tässä mielessä voidaan väittää, että myös työ-
ilmoituksessa annettujen lupausten rikkominen voidaan kokea psykologisen sopimuksen 
murtumisena, jolla on asiaankuuluvia seurauksia. Psykologisen sopimuksen murtuessa, 
työntekijä saattaa joko kieltäytyä täyttämästä omaa osuuttaan sopimuksesta tai hän irtisa-
noutuu täysin organisaation palveluksesta. Molemmissa tapauksissa yrityksen kilpailu-
kyvyn kestävyys horjuu. (Rousseau 2001.)  Kuitenkaan työnhakijakaan ei harvoin pitää 
kaikkia odotuksiaan niin painokkaina, että niiden toteuttaminen olisi työnantajan velvol-
lisuus sopimuksellisessa mielessä. Työnhakija saattaa esimerkiksi työilmoituksen perus-
teella odottaa työtehtävän olevan mielenkiintoinen, mutta pettyykin tilanteen ollessa päin-
vastainen. Tällaisessa tilanteessa työntekijä ei välttämättä koe, että työnantaja on jättänyt 
velvollisuutensa täyttämättä. (Rousseau 1990.) Onhan mielenkiintoisuus riippuvainen 
työn tekijän subjektiivisesta tulkinnasta, jolloin rationaalinen henkilö voi hyväksyä, ettei 
kyseinen työ ollut juuri hänelle mielenkiintoinen, mutta voi sitä samanaikaisesti olla jol-





3.2.2 Lupauksien viestiminen − työnantajalupausulottuvuudet 
Edellä käsiteltiin psykologista sopimusta lupausten rikkoutumisen näkökulmasta. Psyko-
loginen sopimus on laajalti hyväksytty konsepti niin työpaikoilla kuin tutkimusmaailmas-
sakin. (ks. esim. Kickul 2001). Sen tutkimiseen ei kuitenkaan ole kehitetty yksiselitteistä 
mittaristoa, jonka vuoksi useimmat tutkijat kehittävät oman mittaristonsa. Esimerkiksi 
Kickul (2001) uskoi valaisseensa psykologisen sopimuksen ulottuvuuksia suhteellisen 
kattavasti, mutta ei suinkaan täydellisesti. Hän täydensi aikaisemmin laatimaansa psyko-
logisen sopimuksen luokitusta kysyen koehenkilöiltä, millaisia lupauksia työnantaja oli 
heille tehnyt. 





 Haastava ja mielenkiintoinen työ 
 Osallistuminen päätöksentekoon 
 Vapaus luovuuteen 
 Mahdollisuus kehittää uusia kykyjä 
 Lisääntyvät vastuut 
 Itsenäinen työ 
 Saavutusten tunnustus 





Palkkiot ja mahdollisuudet Mahdollisuudet ylennyksiin ja kehittymiseen 
 Mahdollisuus henkilökohtaiseen kasvuun 
 Palkka ja suoritussidonnaiset palkkiot 
 Perehdytys työhön 
 Jatkuva täydennyskoulutus 
Työsuhdeturva ja työvastuut 
 
Hyvin määritellyt vastuualueet 
 Kohtuullinen työtaakka 
 Työsuhdeturva 
Työn tekemisen edellytykset Riittävät työvälineet työtehtävän suorittamiseen 
 Tarpeeksi resursseja työn tekemiseen 
Psykologisen sopimuksen kunkin osan (Psychological Contract Item) voidaan ajatella 
edustavan yhtä työnantajalupausaihetta, jonka työntekijäpuoli on tulkinnut tehdyksi. 
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Taulukko 2 havainnollistaa Kickulin (2001) muodostaman psykologisen sopimuksen ra-
kennetta työntekijän näkökulmasta katseltuna. Näin ollen psykologisen sopimuksen toi-
nen puoli, se mitä työntekijä lupaa työnantajalle, jää näkymättömäksi. Jatkossa käytän 
termiä työnantajalupaukset viitatessani psykologisen sopimuksen seuraavaan jaotteluun 
ja työnantajalupaus viitatessani sen osaan. 
Tutkimuksessaan Kickul (2001) siis rakensi jaottelun kyselydatan pohjalta. Datan 
taustalla oleville työntekijöille kerrottiin, että käsitykset työnantajalupaukset on voitu 
tehdä heille niin suullisesti kuin kirjallisesti, joko heille suoraan luvaten tai epäsuorasti 
käyttäytymisen avulla ilmaisten. Datankeruun jälkeen Kickul suoritti datalle faktoriana-
lyysin, jonka tuloksena hän sai muodostettua viisi psykologisen sopimuksen faktoria. 
Edellä esitetyssä taulukossa 2 olen nimennyt faktorit lupausulottuvuuksiksi ja niiden ala-
kohdat (23 aihetta) työnantajalupauksiksi.  
Kiculin (2001) tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, mitkä kohdat psykologisessa sopi-
muksessa murtuessaan aiheuttavat negatiivisia seurauksia. Kriittisimmiksi murtumakoh-
diksi ainakin Kickulin (2001) aineistossa osoittautuivat ulottuvuudet 1 ja 3 eli itsenäisyys 
ja kasvumahdollisuudet sekä palkkiot ja mahdollisuudet. Näiden lupausten jäädessä täyt-
tymättä työntekijät kokivat negatiivisia tuntemuksia sekä sitoutumisen tason ja uskolli-
suuden alenemista. Tutkimuksen kohteena oli pieniä yrityksiä, joten on oletettavissa, että 
muilla toimialoilla ja suuremmissa yrityksissä psykologisen sopimuksen kriittiset kohdat 
saattavat olla osittain toiset. 
Mitä psykologisen sopimuksen rakenteeseen tulee, Kickul (2001) uskoo, että rakenne 
vaatii lisätutkimusta. Erityisesti laajennusta vaatisi työn tekemisen edellytykset, sillä se jäi 
kaksiluokkaiseksi. Mielenkiintoinen seikka tämän tutkimuksen lähestymiskulman kan-
nalta on se, että myös Kickul (2001) peräänkuuluttaa parempaa odotusten johtamista ja 
realistisen informaation tarjoamista. Lisäksi edellä esitettyä työnantajalupausten takso-
nomiaa tullaan hyödyntämään myös tämän tutkimuksen aineiston analyysissä, hakiessani 
vastausta ensimmäiseen tutkimuskysymykseen: Mitä työilmoitukset näyttävät lupaavan 
työnhakijalle? 
3.3  Organisaation ja yksilön arvojen samankaltaisuus 
3.3.1 Yhteensopivuustutkimukset rekrytointikontekstissa 
Schneiderin (1987) vetovoima−valikoituminen−poistuma -mallin (attraction-selection-
attrition model) mukaan ihmisillä on taipumus hakeutua sellaisiin yrityksiin ja sellaisille 
urapoluille, jotka sopivat heidän persoonallisuuteensa. Teorian perusteella on oletetta-




ja he valikoituvat niihin. Poistuman avulla joukkoon sopimattomat henkilöt ymmärtävät 
vaihtaa työpaikkaa. Toisin sanoen, työnhakijat etsivät oman persoonaansa kanssa yhteen-
sopivaa työpaikkaa ja työyhteisöä. 
Yhteensopivuudella (fit) puolestaan viitataan samankaltaisuuteen tai tilaan, jossa työn-
tekijän tarpeet (need-satisfaction) ja työnantajan kyky vastata näihin tarpeisiin kohtaavat 
(demand-ability). Myöhemmin yhteensopivuuden käsitteeseen on liitetty uusia ulottu-
vuuksia, kuten taitojen, tarpeiden, preferenssien, arvojen, persoonallisuuden piirteiden, 
tavoitteiden ja asenteiden samankaltaisuus. (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson 
2005.) 
Yhteensopivuutta työelämäkontekstissa on tutkittu jo pitkään. Sen kattokäsitteenä voi-
daan pitää yksilön ja ympäristön yhteensopivuutta (P-E fit). Sen osa-alueina on pidetty 
yksilön ja organisaation (P-O fit), yksilön ja työtehtävän (P-J fit), yksilön ja ryhmän (per-
son-group fit) sekä yksilön ja työnjohtajan yhteensopivuutta (person-supervisor fit). 
Usein yhteensopivuutta (P-E fit) ei tutkita kokonaisuutena vaan tarkasteluun otetaan joku 
sen edellä esitetty osa. Tutkituimpia osia ovat yksilön ja organisaation yhteensopivuus 
(P-O fit) sekä yksilön ja työtehtävän yhteensopivuus (P-J fit). (Kristof-Brown, Zimmer-
man & Johnson 2005.)  
Rekrytoinnin tutkimuksella on selkeät yhtymäkohtansa yhteensopivuuden tutkimusten 
kanssa. Erityisinä kiinnostuksenkohteina monissa yhteensopivuustutkimuksissa ovat ol-
leet ne seuraukset, joita yhteensopivan henkilön rekrytoimisesta yritykselle seuraa (rec-
ruitment outcomes). Yksilön ja organisaation välisen yhteensopivuuden on uskottu en-
nustavan työntekijän parempaa suorituskykyä (Tom 1971), sitoutumista (Meyer and 
Herscovitsch 2001), työtyytyväisyyttä ja hyvinvointia (Kristof-Brown ym. 2005). 
Tämän tutkimuksen puitteissa yksilön ja organisaation yhteensopivuudesta puhutaan 
siksi, että reaalivaikutusten lisäksi, sillä uskotaan olevan suostutteluvoimaa myös rekry-
tointiprosessin alkuvaiheessa. Usein työnhakijat tulkitsevatkin työilmoitusten tekstiä et-
sien sieltä vihjeitä organisaation kulttuurista ja arvoista (Judge and Bretz 1992). Organi-
saation viestiessä sen arvoista, tavoitteista sekä saavutuksista, työnhakijan samastumisen 
kokemus voimistuu (Cheney 1983), mikäli yksilö kokee, että organisaatiolla on hänen 
kanssaan samankaltaiset arvot, tavoitteet tai tarpeet ja organisaation tarjoama työtehtävä 
sopii yhteen hänen kykyjensä ja taitojensa kanssa (Carless 2005). 
Yksilön ja organisaation yhteensopivuudella voidaan kuitenkin tarkoittaa kahta eri 
asiaa mittaustavasta riippuen. Voidaan puhua todellisesta yhteensopivuudesta, jota arvi-
oidaan vertaamalla jonkun objektiivisen tahon operationalisoituja organisaation ja yksi-
lön arvoja toisiinsa. Toinen arviointitapa on suorempi, koska siinä työntekijä itse arvioi 
omaa yhteensopivuuttaan (mielletty yhteensopivuus) suhteessa organisaatioon. Onkin 
väitetty, että nämä kaksi mittaustapaa tuottavat erilaisia arvioita yksilön ja organisaation 
välisestä yhteensopivuudesta, mikä tarkoittaa, että mittaustapojen tuottamien tulostenkin 
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välillä on vain heikko positiivinen yhteys. (Van Vuuren 2006.) Tämä saattaakin kyseen-
alaiseksi yhteensopivuustutkimusten vertailukelpoisuuden. Ajateltaessa tämän tutkimuk-
sen suostuttelunäkökulmaa, lienee selvää, että työnhakija tulee hakeneeksi työpaikkaa ni-
menomaan oman mielletyn yhteensopivuuskäsityksensä perusteella eikä objektiivisen ar-
vovertailun tuloksena, jota kukaan ei ole hänelle tekemässä. 
Se kumman tyyppinen yhteensopivuusmittari ennustaa paremmin reaali-ilmiöitä, ku-
ten työtyytyväisyyttä tai suorituskykyä, on sen sijaan täysin toinen kysymys. Voidaan 
esimerkiksi spekuloida, alkaako työntekijä elämään uskomuksiaan todeksi, vaikka alun 
perin työ ei jonkun objektiivisen arvion (todellinen yhteensopivuus) mukaan olisi hänelle 
sopinutkaan. Toistaiseksi ei ole olemassa riittävästi tutkimusta yhteensopivuuskäsitysten 
totuudenmukaisuudesta (Kristof‐Brown, Zimmerman, & Johnson 2005). Työnhakija itse 
voi olla osallisena virheellisen yhteensopivuusarvion tekemisessä, sillä tutkimukset ovat 
osoittaneet, että henkilöt toisinaan uskovat olevansa kyvyiltään parempia kuin ovatkaan 
(Dunning 2007, Breaugh 2008 mukaan). 
Mielletyllä yhteensopivuusarviolla on siis vaikutusta vetovoimaisuuden kokemuksen 
syntymiseen ja siten työilmoituksen suostutteluvoimaan. Työnhakijan lukiessa työilmoi-
tusta, hän saattaa joko tiedostaen tai tiedostamatta tehdä arvioita omasta yhteensopivuu-
destaan suhteessa työtehtävään (person-job fit), työyhteisöön (person-group fit) ja orga-
nisaatioon (person-organization fit). 
Työilmoituksen vaatimusosiota lukevan työnhakijan voisi kuvitella suorittavan vertai-
lua esitettyjen vaatimusten ja omien osaamisalueidensa välillä (person-job fit). Itsevali-
koituvuuden mekanismilla työilmoitus, joka kuvailee työntekijältä vaadittavia henkilö-
kohtaisia ominaisuuksia hyvin tarkasti, karkottaisi tiehensä epäpäteviä hakijoita (Mason 
& Belt 1986). Karsiutuminen tapahtuu, kun omat ominaisuudet eivät vastaa vaadittuja. 
Toisaalta vaatimusosiosta voi löytyä myös hakijan omaa persoonallisuutta vastaavia il-
maisuja (esim. ulospäin suuntautuneisuus), jolloin työpaikka koetaan helposti vetovoi-
maisemmaksi (Stevens & Szmerekovsky 2010; Born ym 2010). Kuitenkin on uskottu, 
että työilmoitusten vaatimusosion suostutteluvoima on vähäisempi verrattuna muihin työ-
ilmoituksessa kerrottuihin tietoihin. Tästä syystä onkin syytä ihmetellä, miksi niin monet 
yritykset käyttävät aikaa ja vaivaa työilmoituksiensa vaatimusosion määrittelyyn. (Kris-
tof‐Brown, Zimmerman, & Johnson 2005.) 
Toisaalta työnhakija saattaa olla kiinnostunut organisaation nykyisistä työntekijöistä, 
jonka arvioiminen liikkuu enemmän yksilön ja organisaation (P-O) tai yksilön ja ryhmän 
(P-G) yhteensopivuuden arvioinnin alueella.  Devendorf ja Highhouse (2008) uskovat, 
että työnhakija voi kokea sellaisen yrityksen vetovoimaiseksi, jonka palveluksessa työs-
kentelee hänen itsensä kaltaisia työntekijöitä. Työntekijöiden samankaltaisuuden ja työn-
hakuaikeiden välisen yhteyden arvellaan johtuvan joko siitä, että samankaltaisten henki-
löiden parissa työskentelyn uskotaan olevan miellyttävämpää tai siitä, että työtarjouksen 




työllistäneet aikaisemminkin työnhakijan itsensä kaltaisia tekijöitä. (Devendorf ja 
Highhouse 2008.) 
Yhteensopivuus on tärkeä työnhakupäätökseen ja vetovoimaisuuden kokemukseen 
vaikuttava tekijä, jota on tutkittu runsaasti rekrytoinnin yhteydessä. Työnhakijaan vaikut-
taa se, onko hän oman arvionsa mukaan sopiva työtehtävään, työyhteisöön tai koko orga-
nisaatioon. Jo työllistyneen henkilön on ajan saatossa helppo todeta, että hän teki työva-
linnoissaan väärän päätöksen eikä yhteensopivuus jossain suhteessa ole riittävällä tasolla. 
Ongelmia voi tuottaa vieraalta tuntuva työyhteisön henki tai organisaation vastuuton ar-
vomaailma, johon on vaikea sitoutua. On vaikea sanoa, kuinka helppoa yhteensopivuuden 
arvioiminen on työilmoituksen kautta.  Parhaimmassa tapauksessa työilmoitus antaisi riit-
tävästi tietoa arvoistaan, tavoistaan ja osaamisvaatimuksistaan, jotta yhteensopivuusar-
viota olisi edes teoreettisesti mahdollista tehdä. 
3.3.2 Arvojen viestiminen − työarvoulottuvuudet 
Edellä todettiin työnhakijan suorittavan joko tietoista tai tiedostamatonta yhteensopivuus-
arviota työilmoituksen lukuvaiheessa. Millaista tietoa työnantaja pitäisi lisätä työilmoi-
tuksiinsa, jotta yhteensopivuusarvio ja itsensä valitseminen (vetovoima−valikoitumi-
nen−poistuma) olisi mahdollista? Elving, Westhoff, Meeusen ja Schoonderbeek (2013) 
käsittelivät artikkelissaan työnantajabrändäystä, jota työnantajan tulisi käyttää tässä osaa-
jasodassa aseenaan. Henkilöstöhallinnan kontekstissa työnantajabrändäys on se tapa, 
jolla yrityksen identiteetin parhaita puolia korostetaan siten, että ne synnyttävät yleisös-
sään luottamusta ja kunnioitusta. Identiteetin luonne puolestaan koostuu arvoista, jotka 
ovat syntyneet ajan saatossa ja yhteistyössä työntekijöiden ja johdon kanssa. (Elving ym. 
2013.) Organisaation identiteettiin kuuluvat arvot ovat niitä relevantteja tietoja, joista työ-
ilmoituksessa tulisi viestiä työnhakijalle. Kuitenkin Elvingin ym. (2013) tutkimuksessa 
ainoastaan yhdeksän prosenttia tutkituista työilmoituksista sisälsi informaatiota organi-
saation arvoista ja normeista. 
 On väitetty, että organisaatio, joka ei kykene tarjoamaan yhteensopivuusarvioon tar-
vittavaa informaatiota, on vaarassa menettää parhaimmat työnhakijakandidaattinsa (Ha-
rold & Ployhart 2008). Arvot ovat tärkeä elementti yksilön ja organisaation välisen yh-
teensopivuuden arvioimisen kannalta (Van Vuuren 2006), sillä yksilön arvomaailman on 
havaittu ennustavan sitä, millaisia arvo-odotuksia ja preferenssejä yksilöllä muodostuu 
työnantajaorganisaatiota kohtaan (O´Reilly, Chatman & Caldwell 1991). Toisin sanoen, 
arvomaailma ohjaa työnhakijaa tuntemaan vetoa tietynlaisia organisaatioita kohtaan. 
Lyons, Duxbury ja Higgins (2006) ovat tutkineet yleisten arvojen (general values) ja 
työarvojen (work values) yhteyttä organisatoriseen sitoutumiseen 549 yrityksessä vertail-
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len eri sektoreita. Hänen mukaansa arvojen kartoitus on ensiaskel kohti onnistunutta rek-
rytointia, sillä sen tiedon valossa voidaan esittää oikeat motivointikeinot oikeille kohde-
ryhmille. Arvolla tarkoitetaan yleisen määritelmän mukaan kestävää uskomusta siitä, että 
tietty käyttäytymisen tapa tai olemassaolon tila on sosiaalisessa mielessä tai henkilökoh-
taisen uskomuksen takia parempi kuin muut tavat tai tilat (Rokeach 1973, 5). 
Työarvot ovat uskomuksia tiettyjen työattribuuttien toivottavuudesta. Lisäksi työar-
voiksi voidaan lukea työperäisten seurausten toivottavuus, kuten työllä saavutettavan ar-
vovallan tai vaikka tyydytyksen tunteen arvostaminen. Työarvot ja yleiset arvot ovat eril-
lisyydestään huolimatta kytköksissä toisiinsa., joten myös työelämän puolella arvostetaan 
esimerkiksi rehellisyyttä. (Lyons ym. 2006.) Lyons ym. (2006) jakoivat työarvot viiteen 
luokkaan, jotka esitetään taulukossa 3. 
Taulukko 3 Työarvot (Lyons ym. 2006) 
Työarvoluokka Työarvot (väittämien muodossa) 
Ulkoiset työarvot Saat etuja: (lomaraha, työterveydenhuoltoedut ym.), jotka ovat henkilö-
kohtaisten tarpeittesi mukaisia 
 Sinulla on vakuus työsuhdeturvasta 
 Teet töitä, joista saat hyvän palkan 
Sisäiset työarvot Teet työtä, joka on älyllisesti stimuloivaa 
 Olet mukana projekteissa tai työtehtävissä, joissa kykyjäsi haastetaan 
 Teet työtä, jota pidät mielenkiintoisena ja innostavana 
 Sinulla on mahdollisuus jatkuvasti oppia uutta ja kehittää tietotaitoasi 
 Teet työtä, joka on luovaa ja omaperäistä ajattelua vaativaa 
 Teet työtä, jossa saat hyödyntää niitä kykyjä, joita olet koulutuksellasi ja 
kokemuksellasi kerännyt 
Altruistiset työarvot Teet työtä, jossa työpanoksesi hyödyttää yhteiskuntaa 
 Teet työtä, joka on linjassa moraaliarvojesi kanssa 
 Työskentelet puitteissa, joissa käytäntöjä ja ohjelmia toteutetaan rehelli-
syyttä ja tasa-arvoa kunnioittaen 
Arvovallan työarvot Sinulla on määräysvalta organisoida ja ohjata muiden ihmisten työtä 
 Teet työtä, joka on arvovaltainen ja korkeasti arvostettu 
 Sinulla on kyky vaikuttaa organisaation lopputulokseen 
 Sinulla on mahdollisuus nousta korkeampaan asemaan urallasi 
Sosiaaliset työarvot Työskentelet ympäristössä, joka on eloisa ja hauska 
 Työskentelet suostuvaisten ja ystävällisten työtovereiden kanssa, joiden 




Edellä esitetyistä työarvoluokista kaksi ensimmäistä luokkaa (sisäiset ja ulkoiset arvot) 
ovat saaneet laajemman tieteellisen tunnustuksen kuin kolme viimeistä työarvoluokkaa. 
Sisäisiin työarvoihin (intrinsic work values) kuuluvat sellaiset asiat, joiden kautta aikaan-
saadaan psykologinen tyydytyksen tunne. Tällaisia asioita työelämässä ovat esimerkiksi 
työn monipuolisuus, älyllisesti stimuloiva työ tai muulla tavalla työn mielenkiintoisuus. 
Ulkoisia työarvoja (extrinsic work values) ovat ne työn ulottuvuudet, jotka liittyvät ma-
teriaalisuuteen (rahapalkka, etuudet tai työtuvallisuus). Kolmas, neljäs ja viides luokka 
ovat vähemmän tunnustettuja. Nämä ovat sosiaaliset työarvot (suhteet työyhteisön jäse-
niin, esimiehiin ja muihin ihmisiin), altruistiset työarvot (halu auttaa yhteiskuntaa) ja ar-
vovallan työarvot (halu saavuttaa tietty status tai vaikutusvalta-asema). (Lyons ym. 
2006.) Lyonsin, Duxburyn ja Higginsin (2006) työarvotaksonomiaa tullaan hyödyntä-
mään tämän tutkimuksen aineiston analyysissa hakiessani vastausta toiseen tutkimusky-
symykseen: Millaisista (työ)arvoista työilmoitukset viestivät? 
3.4 Työnantaja, täytätkö tarpeeni ja jaatko arvoni? 
Aiheen kannalta keskeisien teorioiden avulla olen onnistunut luomaan tutkimuksen tar-
peisiin sellaisen teoreettisen viitekehyksen, joka auttaa minua sekä näkemään tutkimus-
ongelmieni kannalta tärkeimmät seikat sekä rajaamaan epäoleelliset asiat tarkastelun ul-
kopuolelle. Ymmärrän, mitä kaikkea työilmoituksen suostutteluvoimaan liittyy ja miten 
keräämälläni aineistolla ilmiötä on edes mahdollisuutta tutkia. 
Tutkimukseni empiiristä osiota varten, on kuitenkin välttämätöntä muodostaa käsit-
teellinen kehikko, jonka avulla aineistoani lähestyn ja jonka käsitteillä tulkintoja tehdes-
säni puhun. Tähän käyttötarkoitukseen olen valinnut sekä Kickulin (2001) työnantajalu-
paukset (ks. taulukko 2) ja Lyonsin ym. (2006) työarvot (ks. taulukko 3). 
Tämän tutkimuksen teoreettinen viitekehyksen taustalla vaikuttaa pyrkimys hyödyn-
tää kahta erillistä, mutta rinnakkain kehittynyttä yhteensopivuuden (P-E fit) tutkimustra-
ditiota; näitä ovat komplementaarisen (complementary fit) ja supplementaarisen yhteen-
sopivuuden (supplementary fit) tutkimusvirtaukset. 
Komplementaarisesta yhteensopivuudesta on kyse silloin, kun yksilön tai organisaa-
tion ominaisuudet vastaavat toinen toisensa tarpeisiin. Organisaatiokontekstissa tämä 
voisi tarkoittaa tilannetta, jossa työnhakijalla on organisaation vaatimia kykyjä ja organi-
saatiolla on puolestaan työnhakijan kaipaama reilu palkkiojärjestelmä. Tällöin voidaan 
sanoa osapuolten olevan komplementaarisessa mielessä yhteensopivia, koska ne täyden-
tävät toisen osapuolen tarvekartalta sen kohdan, jossa toisella on puutteita. Yleensä 
komplementaarista yhteensopivuutta pyritään ilmentämään psykologisten tarpeiden tyy-
dyttämisen (psychological need fulfillment) tutkimuksen kautta.  
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Siinä missä komplementaarisessa yhteensopivuudessa on kyse puuttuvien asioiden 
täydentämisestä, supplementaarisessa yhteensopivuudessa on kyse siitä, että organisaa-
tioon tuodaan jotain samanlaista, mitä siellä jo valmiiksi on (Cable & Edwards 2004). 
Tämä voisi tarkoittaa organisaatiokontekstissa esimerkiksi sitä, että organisaation uusi 
työntekijä olisi taidoiltaan samanlainen kuin organisaation nykyiset työntekijät. Supple-
mentaarisessa traditiossa yhteensopivuutta on tyypillisesti tutkittu etsimällä yksilön ja or-
ganisaation arvojen vastaavuutta (value congruence) (Cable & Edwards 2004). 
Huolimatta siitä, että molemmilla näkökulmilla (tarpeiden tyydytyksellä ja arvojen sa-
mankaltaisuudella) on havaittu olevan vaikutusta työntekijöiden asenteisiin, edellä esitel-
tyjen traditioiden välillä ei juurikaan ole tapahtunut käsitteellistä, saati empiiristä integ-
raatiota (Cable ym. 2004). 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, mitä informaatiota työilmoitukset an-
tavat lukijalleen yhteensopivuusarvion tekemiseksi, mikäli yhteensopivuus ymmärretään 
näillä kahdella eri tavalla. Työilmoituksien analysoimisen lähtökohtana käytetään siis Ly-
onsin ym. (2006) työarvoluokkia, jotka edustavat työilmoituksessa sitä informaatioalu-
etta, joiden perusteella arvojen yhdenmukaisuutta (value congruence) voidaan työnhaki-
jan toimesta arvioida. Toisen tradition prototyyppinä käytetään Kickulin (2001) työnan-
tajalupauksia. Työilmoituksista on tarkoitus tulkita, Kiculin jaottelun mukaisesti, työnha-
kijalle viestittyä etujen sekä lupausten joukkoa. Otaksutaan, että tämän informaation pe-
rusteella työnhakija arvioi, onko työnantaja kykenevä vastaamaan työntekijän tarpeisiin 
(psychological need fulfillment). 
Kuvio 3 havainnollistaa tämän tutkimuksen teoreettisesta viitekehyksestä erityisen fo-
kuksen kohteeksi nostettuja teorioita, joita hyödynnetään käsitteellisinä kehikkoina ai-
neiston analyysissä. 
 




Oleellisinta kuvion 3 kautta on ymmärtää, että keskellä esitetty työnhakija miettii yh-
teensopivuuttaan työilmoituksen perusteella. Hakija tekee päätöksiä arvojensa ja tar-
peidensa pohjalta tulkiten työilmoituksen työnantajalupauksia ja työarvoja. Arvojen sa-
mankaltaisuus on suostuttelevuuteen vaikuttava tekijä. Ajatuskupla havainnollistaa lu-
vussa 2.3 esitettyä ajatusta työnantajatietämyksestä ja sen synnystä. Kuvion 3 alalaidan 
käsimeri symboloi työnantajan suostuttelupyrkimyksiä, joita tämä toteuttaa työilmoituk-
sessaan. Nämä työnantajabrändäysyritykset voivat näkyä työilmoituksena esimerkiksi si-
ten, että viestitään organisaation (työ)arvoista ja kulttuurista tai esitetään laaja lupauspat-
teristo (työnantajalupaukset) niistä hyödyistä tai etuuksista, joita työnhakija saavuttaisi, 
mikäli hän työllistyisi yrityksen palvelukseen. 
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4 TYÖILMOITUSTEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
4.1 Tutkimuksen lähtökohdat 
4.1.1 Tutkimuskysymykset ja tehdyt rajaukset 
Tämän tutkimuksen keskiöön olen valinnut työnhakijoiden suostuttelunäkökulman. Tut-
kin suostuttelutoimintaa työilmoituksien tasolla perehtyen niiden kielellisiin vakuuttami-
sen keinoihin ja asiasisältöihin. Tämän tavoitteen saavuttamiseksi olen muotoillut tutki-
mukselleni kolme tutkimuskysymystä, joihin vastaamalla uskon saavani rikkaan kuvan 
työilmoitusten kautta tapahtuvan suostuttelun keinokokonaisuudesta. Tutkimuskysymyk-
set olen muotoillut seuraavalla tavalla: 
1. Millaisista (työ)arvoista työilmoitukset viestivät? 
2. Mitä työilmoitukset näyttäisivät lupaavan työnhakijalle? 
3. Millaiset retoriset keinot tukevat suostuttelua työilmoituksissa? 
Työilmoituksia on aiemminkin tutkittu itsessään mielenkiintoisena tekstiaineistona, 
mutta hyvin usein sen tutkimiseen on liittynyt vetovoimaisuus tai sosiaalinen konstruk-
tionismi. Vetovoimaisuuden tutkimisessa on usein käytetty koehenkilöinä korkeakoulu-
opiskelijoita, joiden reaktioita, käsityksiä tai aikomuksia on mitattu sen jälkeen, kun he 
ovat lukeneet manipuloituja rekrytointiviestejä. Korkeakouluopiskelijoiden käyttöä koe-
henkilöinä on kuitenkin kritisoitu, sillä se estää koko väestöä koskevien yleistysten teke-
misen ja antaa yksipuolisen näkemyksen rekrytoinnissa käytettävien suostuttelukeinojen 
tehosta. Sosiaaliseen konstruktionismiin tukeutuvassa tutkimuksessa varsinaisena kiin-
nostuksen kohteena on jokin ilmiön, kuten johtajuus ja sen rakentaminen kielenkäytön 
kautta (Askehave 2010; Young & Foot 2005). Toinen työilmoituksilla tutkittu ilmiö on 
osaamisvaatimusten muutos, jota on selvitetty pitkittäistutkimuksena eri maita (Kuokka-
nen, Varje & Väänänen 2013) tai eri aloja vertaillen (Gallivan, Truex & Kvasny 2004).  
Tutkimuksessani mielenkiinnon kohteena eivät ole edellä esitettyjen tutkimusten ta-
voin yksittäisten henkilöiden käsitykset työnantajien tai työilmoitusten vetovoimaisuu-
desta. Sen sijaan työilmoituksia tutkitaan puhtaasti tekstiaineistona eikä sen sisältöä ar-
voteta koehenkilöiden reaktioiden perusteella. Tutkimuksia, joissa tarkastellaan vain yhtä 
dokumenttityyppiä ja sen sisältöä on verraten vähän (vrt. Backhaus 2004; De Cooman & 
Pepermans 2012; Young & Foot 2005).  
Vielä on syytä valaista sitä, missä rajoissa tutkimukseni empiirinen osuus liikkuu, eli 
millaisia tuloksia sen avulla voidaan saavuttaa ja millaisia ei. Tämän tutkimuksen loppu-
tuloksena ei tule syntymään työilmoitusten luokitusta eri vetovoimaisuuskategorioihin, 




tavoitteeni on teorioista koostetun käsitteellisen kehyksen avulla luokitella työnantajalu-
pauksia ja arvokertomuksia eri aiheluokkiin ja tulkita niiden mahdollinen merkitys suos-
tuttelun ja yhteensopivuusarvion kannalta. Asiasisältöjen analyysin ja erittelyn ohella py-
rin etsimään suostuttelupuheelle tyypillisiä retorisia keinoja eli tapoja vakuuttaa lukija. 
4.1.2 Great Place to Work tutkimuskohteena 
Päädyin tutkimaan työnhakijoihin kohdistuvia suostutteluyrityksiä sellaisissa yrityksissä, 
joita on jonkin mittaustavan turvin tituleerattu menestyneiksi työnantajiksi. Aineiston ra-
joja vedettäessä valinta kohdistui Great Place to Work -listalla oleviin yrityksiin. GPW 
on parhaiden työpaikkojen tunnistamiseen ja tutkimiseen erikoistunut instituutti, joka laa-
tii listauksia hyvistä työpaikoista 50 eri maassa. GPW-toiminta on saanut alkunsa Yhdys-
valloissa 1981, mutta Suomessa sen toiminta käynnistyi vasta vuonna 2002. GPW:n toi-
minnan tavoitteena on sen omien sanojensa mukaan levittää positiivista viestiä siitä, että 
mikä tahansa yritys voi seurata menestyneempien työnantajien esimerkkiä. Listausten li-
säksi instituutti toimii yritysten apuna konkreettisesti; GPW:llä on käytössään työkaluja 
työpaikkojen ja organisaatiokulttuurien arvioimista varten, mikä edesauttaa yritysten ky-
kyä kehittyä työnantajana ja ymmärtää työntekijöidensä kokemuksia. (Great Place to 
Work.) 
Listauksessa on kyse siitä, että tietyt kriteerit täyttävä organisaatio (Suomessa vähin-
tään 20 henkilöä työllistävä yritys, jolla on takanaan kolme tilivuotta) voi maksua vastaan 
osallistua tutkimukseen ja siten asettaa itsensä sinä vuonna arvioinnin kohteeksi. Kaikista 
osallistujista julkaistaan parhaat työpaikat -listalla noin paras kolmannes. Voittajat jul-
kaistaan kolmessa sarjassa: pienten organisaatioiden sarja (20-49 työntekijää), keskiko-
koisten organisaatioiden sarja (50-499 työntekijää) ja suurten organisaatioiden sarja 
(500+ työntekijää). 
GPW:n asiantuntijat arvioivat organisaatioita kahden arviointityökalun avulla: Trust 
Index -työntekijäkyselyllä ja Culture Audit -johtamiskyselyllä. Trust Indexin on tarkoitus 
mitata, pitävätkö työntekijät itse työpaikkaansa hyvänä, kun taas Culture Audit -kyselyllä 
saadaan tietoa yrityksen arvojärjestelmästä, prosesseista ja käytännöistä. (Great Place to 
Work.) Toisin kuin T-median tai Uranuksen teettämissä työnantajamielikuvatutkimuk-
sissa, Great Place to Work selvittää valittujen työntekijöiden käsityksiä eikä yrityksen 
ulkopuolisten ihmisten mielikuvia työnantajista.  
Great Place to Work -listalle päässeiden yritysten työilmoitukset ovat oivallinen tutki-
muskohde tämän tutkimuksen tarkoituksiin, koska heidän voi olettaa olevan keskimää-
räistä kiinnostuneempia työnantajakuvansa rakentajia. Tämä päätelmä pohjaa siihen ha-
vaintoon, että he ovat uskaltaneet asettaa itsensä arvioinnin kohteeksi osallistuessaan tä-
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hän maksulliseen GPW-kilpailuun. Heidän voidaan jopa otaksua luottavan työnantajuu-
tensa tasoon riittävässä määrin, jolloin vertailujen ja mittausten tekeminen tuota heille 
häpeää. Näin ollen osallistuminen tämän tyyppiseen kilpailutoimintaan voidaan ainakin 
tulkita kiinnostuksenosoitukseksi rekrytointimarkkinointiakin kohtaan. Tarve esiintyä 
yleisölle `hyvänä työnantajana´ on todennäköisemmin osa rekrytointistrategiaa kuin ku-
luttajille kohdennettua markkinointistrategiaa. 
Tässä tutkimuksessa perustavanlaatuinen lähtöoletukseni on, että GPW-listatun yri-
tyksen käytössä on GPW-tutkimusten vuoksi paljon sellaista työntekijöiltä saatua arvo- 
ja kulttuuritietoa, joita voidaan vaivattomasti hyödyntää tulevissa työilmoituksissa. Ana-
lyysi paljastanee, pitääkö oletus paikkaansa ja ovatko nämä menestyneet työnantajat 
osanneet laatia sellaisia työilmoituksia, jotka ovat läpinäkyviä ja yrityksen arvopohjaa 
omintakeisesti heijastavia. 
4.1.3 Aineiston rajauksen käytännön toteuttaminen ja kerääminen 
Kohdejoukon rajauksessa lähtökohtana käytettiin Great Place to Work 2015 -listausta, 
jonka jälkeen vuoden 2015 listaa verrattiin vuosien 2014 ja 2013 listoihin. Aineistoon 
rajautuivat siis ne yritykset, jotka ovat olleet parhaiden työnantajien listalla juuri näinä 
kolmena peräkkäisenä vuotena. Ehdot täyttäviä yrityksiä oli lopulta 23 kappaletta eikä eri 
kilpailukategorioille muodostettu kiintiöitä vaan ainoana valitsemisperusteena toimi ase-
tettu kolmen menestysvuoden ehto; yritykset ovat sekä suuria että pieniä yrityksiä eri toi-
mialoilta. 
Työnantajalistan koostamisen jälkeen aloitin varsinaisten työilmoitusten keräämisen. 
Tavoitteeksi asetin itselleni löytää yksi työilmoitus kutakin GPW-yritystä kohden. Tälla 
tavoin syntynyttä aineistoa voidaan kutsua naturally occuring dataksi, joka tarkoittaa da-
taa, joka on olemassa tutkimuksen tekemisestä huolimatta. Tällaista dataa voidaan kerätä 
ilman, että keräämisprosessi vahingoittaa tai muuttaa näitä olemassa olevia tietoja. (Ala-
suutari 1994, 74.) 
Aloitin työilmoituksen etsimisen ja keräämisen marraskuussa 2014, kunnes maalis-
kuussa 2015 olin kerännyt viimeisenkin tarvitsemani ilmoituksen. Etsimisen välineenä 
käytin Tyopaikat.com -hakukonetta, koska se haki kattavasti työilmoituksia muilta työn-
hakusivustoilta (pääasialliset tiedonlähteet Monster.fi, Uratie.fi ja Oikotie.fi). Hakusa-
nana työpaikat.com-hakukoneessa käytin yrityslistaltani löytyvien GPW-yrityksien nimiä 
ja poimin saamistani hakutuloksista satunnaisesti jonkun, mikäli työilmoituksia kysei-
seltä yritykseltä oli useampia kuin yksi. Näin menettelin jokaisen valitun Great Place to 
Work -yrityksen kohdalla. Kaikilta 23 yritykseltä ei kuitenkaan löytynyt työilmoituksia 




Aineistoon kuuluvien työilmoitusten pituuden vaihteluväli sanamäärissä mitattuna on 
136−980 sanaa. Keskimääräinen työilmoituksen pituus on 323 sanaa koko aineistosta 
(N=19) laskettuna. Yksi työilmoituksista on laadittu englanniksi ja loput 18 suomeksi. 
4.2 Tutkimuksen metodologia 
4.2.1 Sisällön erittely ja sisällön analyysi 
Tämä tutkimus toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena, jotta otokseen 
valikoituneiden yritysten julkaisemien työilmoitusten suostuttelukeinoista saataisiin mah-
dollisimman syvällinen ymmärrys. Laadullinen tutkimuksen on sanottu antavan lukijalle 
mahdollisuus ymmärtää uudella tavalla mitä tahansa tutkittavana olevaa ilmiötä (Koski-
nen, Alasuutari & Peltonen 2005, 43). 
Tässä tutkimuksessa hyödynnän taulukointia ja frekvenssilaskentaa analyysini työka-
luina. Näen aineiston taulukoinnin järkevänä menettelykeinona, koska sen avulla pääsen 
tämän tutkimuksen keskiössä olevaan ilmiöön kiinni ja se on hyväksi havaittu tapa eritellä 
aineistoa sekä osoittaa sen systemaattinen käyttö. (Alasuutari 1994, 163.) Tällaisessa ta-
pausten taulukoinnissa ja laskemisessa ei kuitenkaan ole kyse varsinaisesta kvantitatiivi-
sesta analyysistä tai tilastollisen yleistämisen tavoittelusta. Lisäksi kvantifioinnin voidaan 
nähdä tuovan laadullisen aineiston tulkintaan uutta perspektiiviä (Tuomi & Sarajärvi 
2009, 120-121). 
Tutkimuksen laadullisuus näkyy myös aineiston koossa ja laadussa. Tyypillisesti laa-
dullisen tutkimuksen aineisto on rikasta ja moniulotteista. Tämän lisäksi aineiston rajaus- 
ja säätelymahdollisuudet ovat hyvät. (Pihlaja 2006, 90–91.) Tutkittaessa työilmoitusten 
sisällöllisiä (työarvot ja työnantajalupaukset) ja retorisia suostuttelukeinoja, voitaisiin pe-
riaatteessa valita tarkastelun kohteeksi yksi yritys ja tutkia perinpohjaisesti sen keinoja 
värittää työilmoitus mahdollisimman vetovoimaiseksi. Kuitenkin ilmiön kuvaus jäisi täl-
löin hyvin suppeaksi. Jotta näkyviin voitaisiin saada laajempi kirjo erityyppisiä suostut-
telukeinoja, on luontevaa kerätä rajatuin kriteerein hieman laajempi joukko työilmoituk-
sia. Tässä tutkimuksessa laajuus oli 19 työilmoitusta. 
Tutkimuksessani teorian rooli on ohjata tutkimuksen tekemistä ja auttaa tutkimuksen 
eri vaiheissa − tutkimuskysymyksien muodostamisessa, analyysirungon tekemisessä ja 
tulkintojen teossa. Ensin erittelen työilmoituksien asiasisältöä käyttäen Kickulin (2001) 
ja Lyonsin ym. (2006) luokittelujärjestelmiä ja niissä käytettyjä käsitteitä. Näille olen an-
tanut tulkintateoriamaisen roolin, sillä ne ohjaavat sitä, mitä aineistostani etsin (Eskola & 
Suoranta 2000, 81-82). 
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Etsimistyöni helpottamiseksi muodostin sisällön erittelyn tarpeisiin sopivan excel-tau-
lukkoon laaditun analyysirungon. Runko koostettiin tässä tapauksessa deduktiivisesti 
näistä edellä mainitsemistani kahdesta tulkintateoriasta (työarvot ja työnantajalupaukset). 
Analyysirungon käyttö perustuisi teemavetoisiin lukukierroksiin. Tätä runkoa hyödyn-
täen aineistoa siis tarkastellaan valiten kullekin lukukierrokselle erityinen teoriasta tuttu 
aihepiiri. Jos lukukierroksen aiheena on esimerkiksi luovuus, kerään excel-pohjaiseen 
analyysirunkoon sarakkeeseen "luovuus" vain luovuuteen viittaavia sitaatteja. 
Tuomi ym. (2009, 108−113) neuvovat tutkijoita määrittämään ennen analysointia, 
mikä on tutkimuksen analyysiyksikkö. Tämä voi olla sana, lause, lauseen osa, ajatusko-
konaisuus tai joukko lauseita. Analyysiyksiköksi valitsin tutkimukseni luonteen vuoksi 
lauseen. Lauseen määriä on helppo laskea ja sen kokonaisuus on helposti havaittavissa. 
Lauseiden keräämistyössä aineistoa eritellään taulukon sarakkeisiin ja sen turvin laske-
taan, kuinka monta kertaa kukin aihepiiri toistuu (Tuomi ym. 2009, 120−121). Tässä ta-
pauksessa lasken, kuinka monessa lauseessa tietty työnantajalupausaihepiiri tai arvoaihe-
piiri toistuu. 
Sitaatteja sisältävän taulukon rinnalle muodostin myös toisen excel-taulukon, jossa on 
ainoastaan esiintyvyyttä kuvaavia numeroita. Esimerkiksi rivillä TIL015 sarakkeessa 
"haasteellisuus" luku 3 merkitsee, että työilmoituksessa numero 15 oli kolme lausetta, 
joissa haasteellisuusteema mainittiin. Numerotaulukko laskee sitaattitaulukosta sitaattien 
määrää ja tuo oikean frekvenssiluvun kunkin havainnon (työilmoitus numeroituna) ja ai-
hepiirin risteyskohtaan. Taulukointia tullaan hyödyntämään ainoastaan aineiston eritte-
lyyn ja parempaan jäsentämiseen. En tule nostamaan aineiston numeerisia tuloksia tässä 
tapauksessa erityisen suureen rooliin enkä siten tule tulosluvuissakaan tekstein avaamaan 
säännönmukaisesti aiheiden esiintymistiheyttä. Muutaman huomion tulen kuitenkin 
niistä esittämään korostaen eri ääripäitä: mistä aiheesta puhuttiin eniten ja mistä vähiten? 
Taulukoiden hyöty piilee siinä, että niiden käytöllä voidaan yhdistää tietoja ja havaita 
poikkeamia, joita olisi syytä nostaa esille. Nimenomaan heterogeenisyys on tässä tutki-
muksessa korostuneessa asemassa, sillä työmarkkinoilla muista työnantajista erottautu-
misen, vaikkapa erilaisilla puhetavoilla, voisi ajatella olevan yritykselle eduksi. Aineiston 
käsittelyssä pääpaino on sisällön sanallisessa kuvailussa (Tuomi & Sarajärvi 2009, 106). 
Työilmoitusten taulukkoon erittelyn jälkeisessä vaiheessa paneudun tarkemmin luo-
kittelemieni sitaattien mahdollisiin merkityksiin pitäen mielessä tutkimukselle asettamani 
fokukset: suostuttelun ja yhteensopivuuden arvioinnin.  Sisällön analyysillä pyrin tuotta-
maan tiivistetyn ja yleisen kuvauksen tutkittavasta ilmiöstä etsimällä tekstiaineistosta eri-
laisia merkityksiä. Sisällön analyysi soveltuu historiallisen analyysin tai diskurssianalyy-
sin tavoin tällaisen tekstiaineiston tutkimiseen. (Tuomi ym. 2009.) Tässä tutkimuksessa 
sisällön analyysi tarkoittaa sitä, että erilaisista suostuttelun keinoista annetaan esimerk-




Sisällön erittelyyn ja merkitysten tulkintaan pyrkivän sisällön analyysin lisäksi tulen 
tarkastelemaan GPW-työnantajien työilmoitusten vakuuttamisen keinoja. Tätä osuutta 
tutkimuksessa kutsun retoriseksi diskurssianalyysiksi, koska hyödynnän argumenttien ra-
kennetietoa ja retorisen analyysin kirjallisuutta etsiessäni suostuttelua tukevia keinoja. 
Tällä uskon saavani parhaimman mahdollisen vastauksen kolmanteen tutkimuskysymyk-
seeni. 
4.2.2 Retorinen diskurssianalyysi sisällön analyysin rinnalla 
Edellä mainittua sisällönanalyysiä on kritisoitu keskeneräiseksi, koska siinä järjestetty 
aineisto esitetään tuloksen roolissa, jolloin varsinaiset syvemmät tulkinnat jäävät teke-
mättä (Tuomi ym. 2009, 103). Kuten mainittu, tässä tutkimuksessa pyrkimyksenäni on 
hahmottaa suostuttelun kokonaisuutta useita metodeja hyödyntämällä.  Ratkaistava on-
gelmakokonaisuus voidaan nähdä kaksiulotteisena; ensinnäkin on selvitettävä mitä asi-
oita sanotaan, ja toiseksi miten ne sanotaan. 
Ensiksi mainitun selvittämiseksi perusteltu ensiaskel on sisällön luokittelu teoreettisen 
viitekehyksen mukaisiin teemoihin. Näin saadaan siis paras vastaus kysymykseen: mitä 
työilmoituksissa luvataan työnhakijalle ja millaisia arvoja työilmoitus näkyvästi tuo 
esiin? Esimerkiksi tekstiin sisältyviä arvostuksia ei ole helppoa osoittaa suoraan tekstistä 
vaan niihin on helpompi päästä käsiksi tutkimalla argumentaatiota ja sen perusteluosaa. 
Suostuttelevaa ja vakuuttamaan pyrkivää tai jopa näennäisesti neutraalilta vaikuttavaa 
työilmoitusta on siis tarpeellista analysoida sisällön analyysin lisäksi retoriikka huomioi-
den. Retorisen analyysin voidaan ajatella olevan yksi diskurssianalyyttisen tutkimuksen 
painopistealueista. Sen tarkoituksena on tarkastella, millaisten kielellisten prosessien 
kautta jokin todellisuuden versio on pyritty tekemään vakuuttavaksi. (Jokinen 1999.) 
Tässä tutkimuksessa retorinen lähestymistapa merkitsee sitä, että työilmoituksista tulen 
poimimaan argumentteja ja tarkastelemaan niissä valittuja esittämistapoja vakuuttamis-
tehtävä mielessä pitäen.  
Kuten monessa muussakin vakuuttamiseen ja suostutteluun pyrkivässä ihmisen tuot-
tamassa tekstissä tai puheessa, myös työilmoituksessa voidaan nähdä klassisen puhetai-
don vaikutuskeinoja: paatos, eetos ja logos. i) Eetos viittaa tapoihin, jolla puhuja puhuu 
itsestään ja tuottaa kuvaa esimerkiksi luonteestaan ja uskottavuudestaan. Mainosteks-
teissä nojataan usein ii) paatokseen eli siihen mielentilaan tai tunnetilaan, joka vaikuttaa 
yleisön vastaanottokykyyn argumentin vastaanottajana. Yleensä siis yleisön vastaanotto-
kykyyn pyritään vaikuttamaan tunnetiloja säätelemällä. Lisäksi tekstiaineistosta voidaan 
analysoida sitä, kuinka lukijaa pyritään vakuuttamaan logiikan keinoin. Edellä kuvattuun 
viitataan sanalla iii) logos. Logiikan aikakausisidonnaisuus on hyvä ottaa argumentaation 
analyysissä huomioon, sillä samat asiat eivät säilytä loogisuuttaan aikakaudesta toiseen 
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eli vanhanaikaiset perustelut eivät ehkä toimikaan nykypäivänä. Toisaalta logos tarkoittaa 
argumentaation ydinsisältöä eli argumentin keskeistä väitettä. (Kakkuri-Knuuttila 1998; 
Gill ym. 2000.) 
Retorisessa analyysissä ei myöskään pidä jättää huomiotta tekstin tyyliä tai ajatella sen 
olevan jotenkin erillinen ja ulkoinen tekstin ulottuvuus. Tyylillä on yhtä lailla suostutte-
leva vaikutus lukijaan kuin tekstin asiasisällölläkin. (Gill ym. 2000.) Työilmoitus on si-
nänsä työnantajan monologia, mutta toisaalta se on myös puheenvuoro ja avaus kuvitel-
tuun keskusteluun työnhakijan kanssa. Työnantajan puheenvuorossa tuodaan valitulla 
tyylillä julki niitä asioita, joita työnhakijoille halutaan sanoa tai vastataan niihin kysy-
myksiin, joiden vastauksista työnhakijan kuvitellaan olevan kiinnostunut. Tyylilliset ja 
sisällölliset valinnat vaikuttavat vääjäämättä työnantajan ja työtehtävän vetovoimaisuu-
teen työnhakijan silmissä. Yhtä oikeaa tyyliä tai sisältöä ei voida työilmoitukselle määri-
tellä. Asiatyylinen ja humoristinen työilmoitus voivat tarkoituksellisesti puhutella eri 
yleisöjä, mikä merkitsee, ettei kumpaakaan lähestymistapaa ole syytä tuomita epäonnis-
tuneeksi suostuttelutehtävässään.  
Tyylillisten seikkojen havainnoinnissa voidaan kiinnittää huomiota lukuisiin retorisiin 
valintoihin. Esimerkiksi voidaan tutkia, onko tekstistä pyritty häivyttämään ensimmäinen 
persoona vai onko puhujaa tarkoituksellisesti korostettu esimerkiksi intiimiyden vaiku-
telman lisäämiseksi. Kuten uutisten kohdalla, myös työilmoituksista voidaan arvioida, 
missä määrin tekstityyppi on niin sanotusti ritualisoitunut ja tästä syystä vakiintunut tie-
tynlaiseksi tyyliltään ja sisällöltään. On mietittävä, missä määrin työilmoitukselle teksti-
tyyppinä on mahdollisesti asetettu sellaisia rajoja, joiden rikkominen ei olisikaan suos-
tutteluvaikutusta lisäävää. Tekstistä voidaan, retoriselle analyysille ominaiseen tapaan, 
tarkastaa kielikuvat. Löytämieni kielikuvien osalta aion pohtia, onko olemassa joitakin 
sellaisia kulttuurisesti jaettuja muisteja, joiden vuoksi ilmaisut ovat syntyneet tai jotka 
vaikuttavat lukijan tulkintoihin. (Gill ym. 2000.) 
Sisällön analyysin rinnalla tulen siis kiinnittämään huomiota tekstin retorisiin keinoi-
hin, joiden tunnistamisen apuna käytän klassista eetos−paatos−logos -ajattelua ja muita 
retoriikan asiantuntijoiden hyväksi havaitsemia keinoja. Tulkinnassa hyödynnän muun 
muassa Jokisen (1999) retoristen keinojen listaa, joka kattaa riittävällä tavalla osan reto-
risten mahdollisuuksien kokonaisuudesta. Hänen mainitsemiensa keinojen joukkoon kuu-
luvat esimerkiksi: puhujan omien intressien näkymättömäksi tekeminen, puhujakategori-
oilla oikeuttaminen, liittoutumisasteen säätely, asiantuntijalausuntojen ja konsensuksen 
hyödyntäminen, faktapuhe, vaihtoehdottomuuspuhe, kategorisointi, narratiivit, määrällis-
täminen, ääri-ilmaisut, metaforat, listat, kontrastiparit, esimerkit, rinnastukset, tautologia, 
intertekstuaalisuus ja oletettuun vasta-argumenttiin varautuminen. Nämä ovat vain esi-
merkkejä lukuisista retorisista keinoista eikä edes edellä mainittuja keinoja tulla kaikkia 




työilmoituksissa käytetään, tuon sen esiin tulosluvuissa havainnollistaen tuota keinoa jol-
lakin sitaatilla. 
4.2.3 Retorisen analyysin heikkoudet ja vahvuudet 
 Retorisen analyysin taustaoletuksena on, että itsetietoisen kirjoittajan tai puhujan harki-
ten rakentamat diskurssit on mahdollista hajottaa osiin, jolloin puhujan aikomukset ja 
diskurssin rakentamisen prosessi voidaan tehdä tutkijan toimesta näkyviksi. Tämän taus-
taoletuksen on väitetty olevan ongelmallinen, sillä tutkija saattaa tuottaa virheellisiä ar-
vailuja puhujan aikomuksista ja sen taustoista. Retorisesta analyysistä voi kuitenkin olla 
hyötyä, mikäli sitä tekee oikeilla säännöillä. Argumentteja tulisi aina arvioida suhteessa 
niiden kontekstiin ja diskurssikokonaisuuteen. (Gill, Bauer & Gaskell 2000.) Argumen-
taatiossa on kyse tietyn position (aseman) ottamisesta keskustelussa ja tämän position 
vahvistamisesta tai puolustamisesta (Jokinen 1999). Toisaalta argumentaatiossa on älyl-
lisen hyväksynnän tavoittelun lisäksi kyse toiminta-alttiuden luomisesta (Perelman 
1996). Työilmoitusten kohdalla voidaan pitää itsestään selvänä, että toivottu argumentaa-
tion seuraamus on, että sopiva työnhakija jättää työhakemuksensa yritykselle. 
Koska argumentoinnin suostuttelevuus ja vakuuttavuus määrittyy viimekädessä sen 
vastaanottajassa, yleisö-puhujasuhteen arvioiminen on keskeistä argumentoinnin arvioi-
misessa. Yleisösuhdetta on mahdollista eritellä itse tekstistä. Vakuuttamisen keinot eivät 
kuitenkaan toimi samalla tavalla kaikissa konteksteissa ja kaikkien yleisöjen kohdalla. 
On ymmärrettävä, millainen retorinen konteksti tekstillä on eli millaisen keskustelun pu-
heenvuorona se voidaan nähdä. (Jokinen 1999.) Verrattuna suulliseen kommunikaatioon, 
tekstin yleisöä on vaikeampi tunnistaa eikä yleisö sinänsä ole aika tunnistettavissa itse 
tekstistä. Kuitenkin teksteistä voidaan mahdollisesti havaita, kuinka yleisöä asemoidaan 
ja kuinka sitä luodaan. Yleisöä voidaan asemoida esimerkiksi siten, että tekstissä käyte-
tään erikoistunutta sanastoa, tekstin rakenne on koottu määrätynlaiseksi tai muuten ylei-
söön viitataan jollakin tavalla. (Gill ym. 2000.) Työilmoitusten yleisön voidaan kuvitella 
muodostuvan työttömistä työnhakijoista, opiskelijoista ja työpaikan vaihtamista harkitse-
vista työllisistä. Kuviteltu yleisö vaikuttaa hyvin laajamittaiselta, mutta selkein tätä jouk-
koa yhdistävä tekijä on heidän kiinnostuksensa, joka on ajanut heidät lukemaan samaa 
työilmoitusta. Työilmoitusten selaileminen jonkin vaihtoehtoisen toiminnan sijasta on 
osoitus siitä, että työnhaku on ajankohtaista tai muuten mielenkiintoisena pidetty mah-
dollisuus. 
Retorisen analyysin heikkous on, ettei se ole yhdenmukainen analyysitapa, joka toi-
misi samalla tavalla joka kontekstissa ja jonka tuloksia voitaisiin johdonmukaisesti so-
veltaa. Toisaalta retorisen analyysin vahvuus on sen joustavuus ja tulkintojen tekemisen 
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suhteellinen vapaus. Retoriikassa ei kuitenkaan ole tarkoitus puhua absoluuttisista totuuk-
sista. Tämän lisäksi tulkitsijan on pidettävä tekstin konteksti jatkuvasti mielessä. (Gill, 
Bauer & Gaskell 2000.) Tässä tutkimuksessa työilmoittelu ja se konteksti, missä sitä to-
teutetaan asettavat rajat sille, mitä työilmoituksista voidaan tulkita. Niille on annettu tietty 
funktio ja rooli eikä työilmoitukselle ole järkevää tulkita mitään suurempaa merkitystä 
tuon funktion ulkopuolelta. Kuten Gill ym. (2000) sanoivat, retorisessa analyysissä olisi 
tarkoitus irtaantua tutkijana universaalien totuuksien tavoittelusta. Tämän sijaan olisi ym-
märrettävä totuuden läsnäolo suhteessa aikaan ja paikkaan. Työilmoituskaan ei siis toimi 
tyhjiössä vaan sen toimivuutta arvioidaan sen perusteella, missä maassa ja millä aikakau-
della se on julkaistu.  
4.3 Esianalyysirungosta aineistoa kuvaavaksi pääteemaluoki-
tukseksi 
Luvussa 4.2 käsittelin metodologisia valintojani ja niitä keinoja, joilla aion aineistoa lä-
hestyä. Pohdin samalla, mikä on juuri tässä tutkimuksessa teorian rooli ja millaista kri-
tiikkiä valitsemani analyysitavat ovat osakseen saaneet. Kritiikkiä lukemalla uskon vält-
täväni ne pahimmat sudenkuopat, joita valittujen analyysitapojen käyttöön sisältyy. To-
tesin lopulta etsiväni vastauksia tutkimuskysymyksiin sisällön erittelyn, sisällön analyy-
sin ja retorisen diskurssianalyysin keinoin. Tässä luvussa käsittelen analyysin etenemistä 
eli sitä, mitä todella tapahtui ja miten esimerkiksi teorialähtöistä analyysirunkoa joudut-
tiin muovaamaan aineistoa parhaalla tavalla kuvaavaksi. 
Ensin aineisto siis kerättiin internetin työnhakusivuilta GPW-rajoitusehtoni mukai-
sesti. Kaikki 19 työilmoitusta taltioitiin ja numeroitiin juoksevasti (TIL001−TIL019). Tä-
män jälkeen seuraava looginen askel oli kunkin työilmoituksen esiluku, joka merkitsi työ-
ilmoitusten huolellista havainnointia ja ensivaikutelmien ja mielenkiintoisten ilmaisuta-
pojen ylös kirjaamista. Ensimmäisen lukukierroksen perusteella aineistosta on havaitta-
vissa vaihtelua niin tyylillisessä kuin sisällöllisessäkin mielessä. Monipuolisuuden taus-
tasyitä voidaan vain arvella. Sävyyn ja sisältöön voivat vaikuttaa esimerkiksi kuuluminen 
johonkin ammattiryhmään tai sitten yritysten erilaiset lähtökohdat ja henkilöstötarpeet 
voivat heijastua tapaan toteuttaa rekrytointiviestintää. Esilukukierroksen jälkeiset kom-
menteilla varustellut työilmoitukset taltioin erilliseen esilukukierroskansioon. 
Seuraava lukemisvaihe oli luonteeltaan strukturoituneempi. Tässä vaiheessa hyödyn-
sin sitä tulkintateoriapohjaista analyysirunkoa, jota aiemmin käsiteltiin. Lukukierroksia 
oli yhteensä 41, joista 23 kierrosta olivat työnantajalupausaiheisia ja 18 työarvoaiheisia. 
Lukukierrosten aikana lauseita lajiteltiin ensimmäiseen analyysirunkoon, excel-tauluk-




Pian huomasin kahdessa tulkintateoriassani olevan samankaltaisuutta siinä määrin, 
että työnantajalupauksia ja arvoja (alakohtia) oli järkevää yhdistää. Esimerkiksi molem-
missa teorioissa mainittiin palkka ja koulutusmahdollisuudet. Näin ollen palkka-sarak-
keeseen kerätyt palkka-aiheiset sitaatit saattoivat yhtä lailla olla tulkittavissa sekä työn-
antajalupausten sekä arvojen näkökulmista. 
Kahden teorian yhtymäkohtia vertailtaessa alkuperäinen analyysirunko alkoi saada 
uutta muotoaan ja tilalle syntyivät uudet teemakokonaisuudet, joita kutsun jatkossa pää-
teemoiksi. Uusien pääteemojen ja niiden alateemojen syntyyn ja nimeämiseen vaikutti 
vahvasti tämän tutkimuksen aineisto, koska teemojen on tarkoitus kuvata juuri tätä ai-
neistoa. Esimerkiksi Kickulin (2001) työnantajalupausluokituksesta tuttu merkitykselli-
sen työn luokka sai uudessa pääteemapohjaisessa rungossa nimekseen työn arvo ja mer-
kityksellisyys. Aineiston avulla oli selvää, että juuri tässä yhteydessä arvo ja merkityksel-
lisyysteemaa kannatti tutkia kolmen erillisen alateeman kautta. Työn arvo ja merkityksel-
lisyys pääteeman alateemoja muodostettiin lopulta kolme: i) työ hyödyttää asiakasta, ii) 
työ hyödyttää yritystä taloudellisesti ja iii) työ hyödyttää työyhteisöä tai on muuten mer-
kityksellistä. 
Kahden teorian käyttäminen tutkimuksen viitekehyksen rakentamisessa toisaalta mah-
dollistaa rikkaamman kuvan muodostamisen, mutta toisaalta se tuo aineiston käsittelyyn 
ylimääräistä haastetta ja monimutkaisuutta. Haasteellisuus johtui teorioiden osittaisesta 
päällekkäisyydestä sekä niiden lähtökohtaisista näkökulmaeroista. Lause, joka ilmaisee 
tietyn työnantajalupauksen, viestii väistämättä samanaikaisesti jotenkin työnantajan ar-
vomaailmasta. Esimerkiksi Kickulin (2001) Mahdollisuus kehittää uusia kykyjä -lupaus-
kategoriaa on järkevää tarkastella sellaisen Lyonsin ym. (2006) työarvoluokan kanssa, 
jossa esitetään seuraava väittämä: Sinulla on mahdollisuus jatkuvasti oppia uutta ja ke-
hittää tietotaitoasi. Kaikkien teemojen kohdalla viitekehyksen kaksi teoriaa eivät limit-
tyneet, mutta myös nämä, vain toisessa esiintyvät näkökulmat, sisällytetään tähän tutki-
mukseen. Omien havaintojeni mukaan työilmoitusten tapa puhua sosiaalisuudesta ja työ-
paikkaan liittyvistä ihmiskontakteista on yksi niistä isoista teemoista, joka vääjäämättä 
vaikuttaa työnhakijan mielikuviin, mutta joka ei aiheena lukeudu Kickulin (2001) työn-
antajalupausten joukkoon. Sen sijaan Lyonsin ym. (2006) teoriassa sosiaaliset aspektit 
huomioidaan ja annetaan arvoa sille, että työyhteisön ominaisuuksilla on merkitystä 
(esim. rentous, hauskuus, ystävällisyys ja yhteistyöhaluisuus). 
Teorioiden limittäisyys johti siis esilukukierroksen jälkeisillä 41 lukukierroksella sii-
hen, että yhdistymisen ja eriytymisen kautta analyysirunko sai lopulta muodon, jonka 
avulla aineistoa voitiin suostuttelun näkökulmasta riittävällä tavalla havainnollistaa. Kier-
rosten aikana jotkin aiheet yhdistyivät toisten karsiutuessa pois. Karsiutuminen tapahtui, 
mikäli jokin aihe ei työilmoituksissa esiintynyt tai aiheet olivat erittäin vaikeasti tekstistä 
tulkittavissa. Lupaus kohtuullisesta työtaakasta tai hyvin määritellyt vastuualueet olivat 
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tällaisia teemoja, joiden kohdalla oltaisiin tarvittu subjektiivista tulkintaa. Tässä yhtey-
dessä en kuitenkaan tehnyt omaa subjektiivista määritelmääni siitä, millainen minun mie-
lestäni olisi kohtuullinen työtaakka tai millainen työtehtäväkuvaus edustaisi hyvin määri-
teltyjä vastuita. 
Uusi analyysirunkoni sai siis lopullisen muotonsa: se rakentui 11 pääteemasta ja yh-
teensä 47 alateemasta. Kolmas vaihe oli lukea kaikki 19 työilmoitusta vielä 47 kertaa 
uusien alateemojen näkökulmista tarkasteltuna. Kukin työilmoitus tuli siis luettua 89 ker-
taa (1+41+47) eli työilmoituksiin kohdistuvia lukutapahtumia kertyi sisällön erittelyvai-
heessa yhteensä 1691 (19*89).  
4.4 Tuloslukujen sisältö, järjestys ja tulkinnan apuvälineet 
Luvussa 5 tulen käymään läpi työilmoitusten sisällön analyysin ja retorisen analyysin tu-
lokset ja samalla pyrin sitaattiesimerkkien avulla havainnollistamaan aineiston moninai-
suutta. Esiteltäviksi lauseiksi olen valinnut oman arvioni mukaan kaikista mielenkiintoi-
simmat vakuuttamisen (retoriikka) ja suostuttelun (lupaukset ja arvot) keinot, mutta yhtä 
lailla myös käsittelen niiden puutteita. Sitaateista ei ole korjattu kirjoitusvirheitä vaan ne 
esitetään yritysnimen peittämistä lukuun ottamatta juuri sellaisina kuin ne ovat työilmoi-
tuksessa esiintyneet. Kunkin sitaatin perässä on esitetty TIL-numerosarja, joka identifioi 
havainnon tiettyyn työilmoitukseen. 
Tulosten esittelyjärjestys toteutetaan sen lopullisen analyysirungon eli kutsumieni 
pääteemojen mukaisesti edeten lausefrekvenssien perusteella eniten esiintyvästä päätee-
masta vähiten esiintyvään. Tulosluvut eivät siis täysin noudattele valitsemieni tulkinta-
teorioiden (työarvojen tai työnantajalupausten) alkuperäisiä jaotteluja. Tuloslukuja on yh-
teensä yhtä monta kuin on lopullisen analyysirungon pääteemoja eli 11. Kunkin päätee-
man läpikäymisen kohdalla pyrin tulkitsemaan aineistosta sellaisia vihjeitä, joiden avulla 
voin vastata alussa asettamiini tutkimuskysymyksiin. Käytännössä tämä tarkoittaa, että 
analyysin aikana fokukseni on aina työilmoitusten arvolatauksissa, työnantajalupauksissa 
sekä vakuuttamisen tematiikassa, vaikka varsinainen käsiteltävä teema vaihtelee luvusta 
toiseen. 
Erittelytyön tuloksena syntyi siis 11 pääteemaa ja 47 alateemaa. Koska erittelyn tar-
koitus oli helpottaa suurehkon tekstiaineiston tarkastelutyötä, tulen hyödyntämään muo-
dostettua jaottelua myös tulosten käsittelyssä. Kunkin pääteeman aihetta syvennetään sen 
alle kuuluvien alateemojen johdattamana. Sitaattien ja muun sanallisen kuvailun lisäksi 
pidän tarpeellisena havainnollistavien palkkikaavioiden käyttämistä, sillä ne sekä tiivis-
tävät yhteen kuvaan kunkin teemakokonaisuuden että esittävät kunkin alateeman esiinty-
vyyden aineistossa. Palkkikaaviot on rakennettu kaksipalkkisiksi, mikä tarkoittaa, että 




lauseiden määrää aineistossa ja tummempi palkki kertoo, kuinka monessa työilmoituk-
sessa ylipäätään teemasta puhuttiin. Tummemman palkin maksimiarvo voi siis olla 19, 
koska se on työilmoitusten lukumäärä. Sen sijaan jonkin teeman mukaisia lauseita voi 
olla enemmän.  
Kuten pääteemojenkin kohdalla, myös alateemojen käsittelyjärjestys etenee esiinty-
vyyden (lause-esiintyvyyden) mukaan. Teemojen käsittelyn yhteydessä tavoitteena on il-
mentää, kuinka yhdessä sitaatissa voidaan samanaikaisesti tehdä lupauksia sekä tuoda 
työnhakijalle jotain olennaista viitettä yrityksessä vallitsevista arvoista. Näin ollen tee-
mavetoinen käsittelytapa on looginen etenemisvaihtoehto ja viitekehyksen mukaiset nä-
kökulmat pyritään kattamaan käsittelyn edetessä. Havaintojen puutteellisuuden ja vai-
keatulkintaisuuden vuoksi poiskarsiutuneisiin lupaus- tai arvoluokkiin palataan johtopää-
töksissä, mutta niitä ei käsitellä omina tuloslukuinaan. 
Työarvojen ja työnantajalupauksien etsimisen lisäksi retorinen näkökulma nivotaan 
kunkin teeman tarkastelun yhteyteen. Lähtökohtana retorisessa analyysissä on Kakkuri-
Knuuttilan (1998, 233) uskomuksiin nojaten, että retoriikan perustana on argumentaatio 
ja muut tehokeinot rakentuvat sen varaan. Argumentti itsessään koostuu sekä väiteosasta 
että perusteluosasta. Väite on se, mikä jonkun halutaan uskovan. (Kakkuri-Knuuttila 
1998,60−65.)  
Koska retorinen vaikuttaminen toimii vahvasti argumentaation kautta, aineiston ana-
lyysi nojaa argumenttien purkamiseen, jolloin minun on tulkitessani muistettava argu-
mentin koostuvan sekä väite- että perusteluosasta. Tulkitessani kustakin sitaatista retori-
sia keinoja, käytän analyysini punaisena lankana kysymys−vastaus-menetelmää, jonka on 
sanottu toimivan useissa lähiluku-, analyysi- ja tutkimustehtävissä. Menetelmän keskei-
nen ajatus on, että jokainen väite voidaan nähdä vastauksena yhteen tai useampaan kysy-
mykseen. Lisäksi kaikki väitteet yhdessä muodostavat tekstikokonaisuuden, joka vastaa 
johonkin suurempaan kysymykseen. (Kakkuri-Knuuttila 1998, 34−58.) Kuvio 4 pyrkii 
havainnollistamaan tätä analyysin apuna käytettävän menetelmän perusajatusta. 
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Kuvio 4 Kysymys−vastaus-menetelmä (Kakkuri-Knuuttila 1998,42) 
Tässä tutkimuksessa tekstikokonaisuutena toimii työilmoitus, jonka lauseista voidaan 
tulkita väitteitä. Koska lauseita ilmoituksissa on paljon, myös väitteitä on runsaasti. Kun-
kin työilmoituksesta tulkitun väitteen voidaan kuvitella vastaavan johonkin kysymyk-
seen. Nämä edustavat niin sanottuja pieniä väitteitä ja pieniä kysymyksiä, joita kuviossa 
4 havainnollistetaan keskimmäisessä laatikossa. Kakkuri-Knuutila (1998.) Kysy-
mys−vastaus-menetelmässä oleellista kuitenkin on, että mennään väite edellä eli etsitään 
ensin vastauksia (väitteitä) tekstistä, jonka jälkeen mietitään, mihin kysymyksiin niillä 
vastataan. Pienien kysymyksien etsintä tässä tutkimuksessa perustui siihen pääteemapoh-
jaiseen analyysirunkoon, joka syntyi useiden iteraatioiden seurauksena. Aineiston ja teo-
rian yhteisohjauksesta syntyi siis 11 pääteemaa, joista kullekin voitaisiin kuvitella oma 
alakysymyksensä. Alle olen listannut pääteemojen mukaiset analyysiä auttavat alakysy-
mykset ja niistä olen alleviivannut ne sanat, joka parhaiten kuvaavat pääteeman ydinsisäl-
töä: 
1) Millainen työilmapiiri työpaikallani olisi? 
2) Kuinka menestynyt tai suuri yritys on? 
3) Kuinka paljon vastuuta työssä saa tai joutuu ottamaan? 
4) Kuinka hyvät perehdytys- ja kehittymismahdollisuudet työpaikalla on? 
5) Mitä työilmoitus kertoo työn nautinnollisuudesta tai monipuolisuudesta? 
6) Kuinka haastavaa työ on? 
7) Millaisia arvoja työilmoitus heijastaa? 
8) Millaisia arvovallan ja määräysvallan mahdollisuuksia työ tarjoaa? 
9) Miten työni olisi arvokasta tai merkityksellistä? 
10) Mitä aineellisia etuja saavutan tästä työstä? 




Kuten kuvio 4 havainnollistaa, tekstin avulla muodostettujen pienien kysymysten vas-
taavan myös johonkin suurempaan kysymykseen eli pääkysymykseen. Työilmoituksen 
vastatessa alakysymyksiin, se tulee myös vastanneeksi pääkysymykseen. Pääkysymystä 
muodostaessa on jälleen etsittävä pääväite. Pääväitteeseen päästään käsiksi alakysymys-
ten ja alaväitteiden avulla. Kaikkiin alakysymyksiin annetut vastaukset eli alaväitteet itse 
asiassa perustelevat kaikki samaa asiaa: Näistä syistä (työilmapiirin rentous/korkea 
palkka ym.) työnhakijan kannattaisi hakea juuri tätä avoinna olevaa työpaikkaa. 
Edellä muotoiltu pääväite on siis loogisen päättelyketjun mukaan vastaus pääkysy-
mykseen: Miksi työnhakijan tulisi hakea kyseistä työpaikkaa? Kysymys-vastaus-teknii-
kan avulla muotoutuneet alakysymykset ja pääkysymys tuntuvat nyt täysin loogisilta työ-
ilmoittelukontekstissaan. Loogisia nämä ovat kahdesta eri syystä. Ensinnäkin on helppo 
kuvitella työnhakijan mielessä käyvä kysymys: miksi hakisin tätä työtä? Tähän hakies-
saan vastausta hän tulee samalla ajatelleeksi joitakin alakysymyksiä, jotka ovat hänen 
preferenssiensä mukaisia: mitä saan työilmoituksen perusteella tietää työn palkasta? Entä 
ilmapiiristä tai kehittymismahdollisuuksista? Toinen loogisuus piilee koko rekrytoinnin 
luonteessa. Kakkuri-Knuuttila (1998) esittää kirjassaan ajatuksen puheaktista eli puhete-
osta, mikä tarkoittaa puhetta, jolla pyritään vaikuttamaan lausuman vastaanottajaan. Työ-
ilmoitusten kohdalla voidaan suhteellisella varmuudella todeta, että tekstin tarkoitus on 
suostuttelun avulla synnyttää toimintaa eli työnhakua lukijassa. Kaikkien tekstilajien koh-
dalla pääväitteen eli pääargumentin löytäminen ei ole yhtä helppoa tai yksiselitteistä. Esi-
merkiksi mainosteksteissä pääväite on selvästi ostokehotus (Kakkuri-Knuuttila 1998), 
työilmoituksissa työnhakukehotus. 
Kysymys−vastaus-menetelmän käytöstä on kuitenkin tärkeää ymmärtää, ettei se aina 
tuota samoja lopputuloksia. Työilmoitus sisältää paljon erilaista tietoa, joten se voisi an-
taa vastauksen useaan erilaiseen kysymykseen: Millainen työtehtävä on avoinna? Millai-
nen henkilö työtehtävän täyttämiseksi halutaan? Tällaisten kysymystenhän vastaus löy-
tyisi kapeammalta työilmoituksen alueelta. Miksi näiden edellä esitettyjen kysymysten 
sijaan sain muotoiltua täysin erilaisia kysymyksiä? Tämä johtuu siitä, että valitsemani 
tutkimuksen fokus oli jo sisäänrakennettuna siihen pääteemapohjaiseen analyysirunkoon, 
jonka pohjalta alakysymykset muotoilin. Alakysymykset puolestaan johdattivat niiden 
kanssa linjassa olevaan pääkysymykseen. 
Seuraavissa 11 tulosluvuissa sitaattien merkitysten tulkinnan taustalla vaikuttavat siis 
juuri muotoilemani kysymykset, joihin kuvittelen työnhakijan puolesta etsiväni vastauk-
sia. Tehdessäni tulkintoja, hyödynnän edelleen tietoja argumentin rakenteesta. Toisin sa-
noen, analyysissä sitaateista pyritään löytämään argumentin osat eli väite ja sen peruste-
luosa. Argumentin tunnistaa siitä, että siinä perustelulla pyritään tekemään lauseen var-
sinainen väite uskottavaksi (Kakkuri-Knuuttila 1998, 51). Esimerkiksi työnhakijan et-
siessä kysymystä kysymykseen: onko työpaikalla rento ilmapiiri, työilmoituksesta voi-
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daan lukea seuraava lause: Meille on kiva tulla töihin! Tämä edustaa siis lauseeseen si-
sältyvää väitettä. Miten väite tehdään uskottavaksi? Esimerkiksi sanomalla, että meillä on 
positiivinen ja kannustava ilmapiiri. 
Argumentin rakenteen hahmottamisen jälkeen on mahdollista arvioida argumentaation 
hyvyyttä, kielellistä muotoilua, puhujan esiintymistä ja viestinnän ilmapiiriä, sillä nämä 
ratkaisevat, millainen mielipide työnhakijalle työilmoituksesta muodostuu (Kakkuri-
Knuuttila 1998, 18).  Retoriseen diskurssianalyysiin ei kuulu valmista menetelmien jouk-
koa, jota noudatettaisiin orjallisesti. Argumentaation hyvyyden arvioimisessa käytetään: 
1) omaa kulttuurisidonnaista tietoa sanojen tyypillisistä merkityksistä, 2) aistien nojalla 
syntyviä intuitiivisia aavistuksia, sillä intuitiivisen tieto voidaan nähdä sanallisen tiedon 
relevanttina lähtökohtana, 3) puhetaitojen klassisia vaikutuskeinoja: paatosta, eetosta ja 
logosta (ks. esim. Kakkuri-Knuuttila 1998) sekä 4) Arja Jokisen (1999) oppeja retorii-
kasta. Oman päättelykyvyn ja eri oppien avulla pyritään aikaansaamaan mahdollisimman 
rikas kuva Suomen parhaiden työpaikkojen työilmoitusten argumentaation/retoriikan 




5 PARHAIDEN TYÖNANTAJIEN TYÖILMOITUSTEN VAIH-
TELEVAT INFORMAATIOSISÄLLÖT JA VAKUUTTAMI-
SEN KEINOT 
5.1 Työilmapiiri − kollegoita, kavereita vai yhtä suurta perhettä? 
Aineistossa eniten esillä ollut teema oli työilmapiiri. Kuten T-median työnantajakuvatut-
kimuksetkin antoivat ymmärtää, työpaikalla vallitsevaa ilmapiiriä pidetään tärkeänä työn-
antajan ominaisuutena ja siten merkittävänä työpaikan valintakriteerinä. Työilmapiiriä 
pidettiin arvossa tutkimuksen jokaisessa tarkasteluryhmässä. (T-media 2013; T-media 
2014.) Työilmoitusta lukeva työnhakija kiinnittänee huomionsa joko tiedostaen tai tie-
dostamatta omien arvojensa mukaisiin työilmapiiriä kuvaaviin ilmaisuihin. Joillekin 
rento ja tukea tarjoava työyhteisö on keskeinen työnhakuun vaikuttava tekijä (T-media 
2013) kun taas toiset saattavat kiinnittää huomiota kollegoiden tai koko organisaation 
asiantuntijuutta korostaviin ilmaisuihin. 
Alla esitetty kuvio 5 havainnollistaa, millaisia alateemoja työilmapiiri-pääteeman lu-
kukierroksella aineistoon kuuluvista työilmoituksista löytyi. Kuvion 5 pylväsdiagram-
mista nähdään nopeasti esimerkiksi se, että tiimistä puhuttiin yhteensä 29 lauseen verran 
ja joustoista vain 4 lauseen verran. Molemmat ovat lausetyyppejä, jotka antavat työnha-
kijalle tietoa työpaikan työilmapiiristä, asenteista ja arvoista. Kuvion avulla hahmottuu 
se, kuinka tässä aineistossa tiimeistä puhutaan huomattavasti useammin kuin työajan tai 
työnkuvan joustoista.  
 






























Rento ja mukava työpaikka
Tiimi, porukka tai suljettu joukko
lauseiden lkm työilmoitusten lkm (N=19)
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Keräämäni aineiston työilmoituksissa tuotiin runsaasti työnhakijalle tietoa työilmapii-
ristä ja työyhteisöstä. Työilmoituksissa puhuttiin jatkuvasti tiimeistä, tiimityöskentelytai-
tojen tärkeydestä ja joissakin ilmoituksissa korostettiin vahvasti sitä, kuinka uusi työnte-
kijä tulisi olemaan selvä vahvistus ja tärkeä lisä jo olemassa olevaan työtiimiin. Eräässä-
kin työilmoituksessa nojattiin urheiluretoriikkaan, sillä he ilmaisivat hakevansa jouk-
koonsa hyvällä pelisilmällä varustettua joukkuepelaajaa. 
Työilmapiiri pääteeman ensimmäiseksi alateemaksi olen kerännyt sellaiset lauseet, 
joissa rakennetaan ryhmävaikutelmia. Retorisessa mielessä mielenkiintoista oli se, 
kuinka usein työilmoituksissa käytetty argumentaatio tukeutui samastamisen kokemuk-
sen tuottamiseen. Työnhakijan kysyessä itseltään syytä sille, miksi kyseisestä työpaikkaa 
olisi syytä innostua, hän voi ajatella vastauksen löytyvän ilmoituksesta: me olemme sa-
manlaisia kuin sinä. Houkutusvoima nojaisi tällöin vahvasti ryhmään identifioitumisen 
tunnustettuun voimaan. Samastamisen lisäksi työilmoituksissa tehtiin useita rajanvetoja 
meidän ja muiden välille, jolla rakennettiin lukijalle kuvaa suljetusta joukosta: 
Olemme tarkkoja siitä, keitä otamme mukaan rakentamaan asiakkaille pa-
rempia ratkaisuja ja työyhteisöllemme vielä nykyistäkin valoisampaa tule-
vaisuutta.(TIL015) 
Edellä oleva sitaatti on erinomainen esimerkki siitä, kuinka tällainen suljetun ryhmän 
vaikutelma konstruoidaan kielen keinoin. Yhteenkuuluvuudenkaipuiset ja työnsä kautta 
identiteettiään rakentavat ihmiset voivat reagoida tällaiseen muut poisrajaavaan, toiseutta 
korostavaan retoriikkaan vahvastikin. Oman itsen identiteetin vahvistaminen suhteessa 
johonkin toiseen ryhmään saattaa jo tapahtua siksi, että se uskalletaan sanoa ääneen ja 
siihen kollektiivisesti uskotaan. Lisäksi esimerkkisitaatti esittää meidät jonkin tärkeän ja 
paremman asian edustajina, joiden tulevaisuuden kerrotaan muuttuvan jo hyvästä asian-
tilasta yhä paremmaksi. Työilmoituksien rivien välistä usein oli tulkittavissa erityinen 
perustelu työnhakupäätökselle: tällaisen harvinaisen tilaisuuden tullessa omalle kohdalle, 
etuoikeutetun joukkion seuraan kannattaisi ehdottomasti hakeutua. 
Arvostamme toisiamme korkealle tittelistä riippumatta, ja rekrytoimme 
joukkoomme ainoastaan henkilöitä, jotka suhtautuvat työntekoon kans-
samme samalla asenteella.(TIL01) 
Yhtä lailla edellisen kanssa toinen esimerkkisitaatti rakentaa kuvaa suljetusta joukosta, 
mutta tämän lisäksi se kertoo työnhakijalle jotain tärkeää työnantajatahon arvoista ja va-
lintakriteereistä. Valituiksi tulevat vain asennemaailmaltaan yrityksen kanssa yhteenso-
pivat henkilöt, joiden työarvoihin kuuluu muun muassa keskinäinen arvostus arvonimistä 




luoda kuva tasa-arvoisesta yhteisöstä, jossa tehtävänimike ei lisää eikä vähennä työnteki-
jän arvoa. 
Työilmoituksissa kuvailtiin työpaikkaa monin eri adjektiivein, vaikka useimmiten nii-
den käyttö ei ollutkaan kovin vuolasta. Adjektiivit antavat silti erittäin rikasta tietoainesta 
työnantajamielikuvia rakentaville työnhakijoille. Suomen GPW-työpaikat rakensivat 
vaihtelevasti kuvaa hyvästä, mukavasta, kivasta, rennosta, letkeästä, hauskasta, huumo-
rintajuisesta, avoimesta, ylpeästä, dynaamisesta, innostavasta, nuorekkaasta tai asian-
tuntevasta työpaikasta. Toisinaan adjektiiveja lueteltiin kolmekin peräkkäin listamuotoi-
suuden tuodessa lisätehoa vaikuttavuudelle. Valitettavan usein vain yksi työyhteisöä ku-
vaava adjektiivi nostettiin keskeiseen asemaan, jolloin mielikuvan muodostus voi jäädä 
hieman yksipuoliseksi. Toisinaan työilmoitus tuli kertoneeksi jotain oleellista työilmapii-
ristä, vaikka näennäisesti lauseen muotoilu antoi ymmärtää, että kyse on elintärkeästä 
vaatimuksesta:  
Viihtyminen kanssamme edellyttää hullua huumorintajua ja proaktiivista 
otetta.(TIL04) 
Edellä esitetty sitaatti leikki yllättävyydellä ja kontrasteilla hyödyntäen työilmoitus-
kulttuuristamme tuttua edellyttää-lausetta. Edellytämme sanana virittää lukijan mielenti-
lan odottamaan pitkää hänelle kohdistettua vaatimuslistaa. Yllättävyys syntyy siis siitä, 
kun lause muuttaa suuntaansa vakavuudesta huumorintajuisuuden puolelle. Tyypillisesti 
työilmoituksissa joitakin ominaisuuksia edellytetään, kun taas toisia toivotaan tai niiden 
sisältymistä työnhakijan osaamisrepertuaariin arvostetaan. Huumorintajuisuuden mainit-
seminen työilmoituksissa tuntuisi tulkintani mukaan olevan edelleen keskimääräiseen 
työilmoittelukulttuuriin verrattuna poikkeuksellista, jolloin se voi hyvinkin toimia erot-
tautumista edistävänä tekijänä. Tulkittaessa mitä tahansa tekstiä, on syytä miettiä, vai-
mentaako jokin tekstin osa muita sen ääniä. Edellisen sitaatin tapauksessa esimerkiksi 
jälkimmäinen maininta, proaktiivinen ote, voi jäädä lauseen kokonaisuudessa vähem-
mälle huomiolle. Huumorintajuisuus ja proaktiivisuus ovat sisällöiltään eri aihealueilla, 
sillä ensimmäinen sanoista viittaa tunnetilavaatimukseen, kun taas jälkimmäinen osoittaa 
toiveen siitä tavasta, jolla töitä toivotaan tehtävän. Mikäli sitaattia halutaan tarkastella 
kysymys−vastaus-tekniikan kautta, voidaan kysyä työnhakijan puolesta: Miksi tätä työ-
paikkaa kannattaisi hakea? Sitaatin vastaus voisi olla: lupaamme sinulle huumoritajuisen 
työilmapiirin. Kyyninen tulkitsija voisi edellisestä sitaatista sanoa, että huumorintajua uu-
delta tulokkaalta kaivataankin siksi, että työpaikan käytännöt ovat naurettavalla tasolla. 
Sekasotkun jaksamiseksi on osattava nauraa kaaokselle. Tulkinnoissani en ota kantaa sii-
hen, millainen työyhteisö kunkin työilmoituksen takana todella on vaan yritän osoittaa 
tekstin moninaiset tulkintamahdollisuudet. 
Mahdollisen tulevan työpaikan arvot ja asenteet voivat yhtä lailla olla tulkittavissa työ-
ilmoituksen rivien välistä. Työilmoituksissa kuvattiin hyvin vaihtelevilla arvolatauksilla 
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yrityksen henkilökuntaa ja sen yhteistyökumppaneita. Nämä ilmaisut, kuten erinomaiset 
osaajamme, taitavat kollegat, ohjelmistoalan ammattilaiset, kokeneet konsulttimme, asi-
antuntijat, ammattilaiset, kovat osaajat ja raskaan sarjan kehittäjät luovat työnhakijalle 
odotuksia tulevan työyhteisön osaamistasosta. Esittämäni joukko aineistosta löytyneitä 
henkilökuntailmaisuja edustaa Cablen ja Turbanin (2001) mallista tuttua työnantajakuvan 
osaa, ihmisinformaatiota. Työilmoituksen perusteella työnhakija rakentaa kuvaa työnan-
tajan palveluksessa työskentelevistä ihmisistä. Valittujen sanojen perusteella voidaan 
tehdä päätelmiä yrityksen palveluksessa työskentelevien henkilöiden luonteesta. Puheet 
kovista osaajista saattaa luoda muitakin kovia mielikuvia, vaikka tämä ei olisikaan ollut 
alkuperäinen tarkoitus. Henkilöstöstä puhuttaessakin osaamisen tai taitavuuteen tasoa al-
leviivaavat ilmaisut voivat puhutella yleisöä, osittain siksi, että joillakin ihmisillä on pa-
lava halu päästä pärjäävien tai osaavien joukkoon. Taustalla voi olla toive siitä, että ih-
minen voisi saada itseensä näitä hyviä ominaisuuksia kuulumalla arvostamaansa jouk-
koon. Syy osaamista korostaviin henkilöstökuvauksiin lienee, että yritys arvostaa osaa-
mista korkealle tai se ainakin tahtoisi sellaisena julkisesti esiintyä. 
Yhdessä työilmoituksessa tehtiin vahva väittämä siitä, että heidän henkilöstönsä on 
Suomen parhaimmistoa. Tällainen superlatiiveilla operoiva väite tulkitaan helposti suo-
malaisessa kulttuurissa hieman yliampuvaksi ja ehkä yksilötason kuvauksissa paras-sa-
nan käyttöä itsestä pidettäisi jopa ylimielisenä. Toisaalta tunnereaktion aiheuttaminen 
(paatos: tunnetilaan vaikuttaminen) ylipäänsä voi olla hyvä keino havahduttaa lukija tar-
kastelemaan muuten tasaiselta tuntuvaa työilmoitusta. Jotkut työnhakijayleisöt saattavat 
nähdä rohkeat ilmaisutavat kutkuttavina, sillä ne viestivät siitä, että yrityksessä ei aras-
tella tuoda omaa paremmuutta esille. Mikäli työnhakijan omat arvot ovat tämän kanssa 
linjassa, tekstin vaikutus lukijaan on todennäköisemmin myönteinen, jolloin hakija näkee 
itsetietoisen parhaimmiston seuran tavoittelemisen arvoisena. 
Hiukan toisenlainen arvolataus puolestaan oli niissä työilmoituksissa, joissa käytettiin 
henkilökuvauksissa pehmeämpiä, sosiaalisiin arvoihin viittaavia ilmaisuja, kuten työka-
verit tai rento työyhteisö. Alla tuon henkilökuvauksien tavoista esille kaksi ääripäätä: 
Asiantuntijamme ovat todellisia ammattilaisia, jotka uskaltavat haastaa 
yritysten nykyisiä toimintatapoja ja tuottavat näkemyksellisellä myynnillä 
asiakkaille uusia ideoita liiketoiminnan kehittämiselle.(TIL019) 
 
Työkaverisi haluavat sinut mukaan esimerkiksi virtuaalisiin NHL-turnauk-
siin, risteilyille, kulttileffa-maratoneihin, konsertteihin, urheilemaan sekä 
erilaisten koodailu- ja harrasteprojektien pariin.(TIL016) 
Ensinnäkin huomio ensimmäisessä sitaatissa kiinnittyy sanavalintoihin: asiantunti-




toisenlainen kuvaussana: työkaveri. Ammatillisuutta korostava ensimmäinen sitaatti te-
kee etäisyyttä lukijaan jo passiivirakenteellaan, toisen lauseen puhuessa lukijalle ikään 
kuin tämä olisi jo valittu työhön. Työkaverisi-sana sisältää possessiivisuffiksin, mikä tuo 
lukijan jo osaksi työyhteisöä. Lienee helppoa kuvitella näiden sitaattien takaa löytyvän 
kaksi arvoiltaan toisistaan poikkeavaa yhteisöä. Tällaiseen päätelmään johtavat selvät 
asiasisältöerot. Ensimmäinen sitaatti puhuu näkemyksellisistä asiantuntijoista, jotka ha-
lutaan esittää lähes vallankumouksellisina uudistajina. Nämä uudistajat työilmoituksen 
puhetavoissa uskaltavat haastaa. Ilmaisutapana tämä kuvaa työntekijäyhteisössä vallit-
sevaa rohkeuden tasoa kuitenkaan käyttämättä kyseistä sanaa suoraan. Mielikuvia ren-
nommasta työyhteisöstä puolestaan voidaan aineiston antamien esimerkkien perusteella 
luoda kaverillisuuden esiin nostolla. Työkaverisi-sanavalinta kirvoittaa helpommin voi-
makkaan positiivisia tunnetiloja. Toisessa sitaatissa tehty sanavalinta tuntuisi olevan lin-
jassa sitä seuraavan tekstiosuuden kanssa, jossa kuvataan yrityksen moninaisia harraste-
mahdollisuuksia ja yhteisöllisyyden luonnetta. 
Työilmoituksissa luvattiin 8 työilmoituksessa yhteensä 15 lauseen verran arvostusta. 
Arvostuksen saaminen voi monen muun asian joukossa lukeutua ihmisen psykologisiin 
tarpeisiin. Tästä syystä voidaan olettaa ihmisen kiinnittävän erityistä huomiota arvostus-
lupauksia antaviin lauseisiin. Joissakin aineiston työilmoituksissa arvostusta luvattiin hy-
vin yksinkertaistetussa muodossa: 
Tule tekemään töitä iloiseen joukkoomme, meillä työtäsi arvoste-
taan.(TIL014) 
Tarkalleen ottaen tässä esimerkissä arvostuksen anto osoitetaan työlle eikä työpanok-
selle, vaikka siitä ilmeisesti oli kyse. Lisähuomiona sanottakoon, että arvostusnäkökul-
maa tukee lauseen yleinen positiivinen lataus ja puhuttelualoitus. Lause lähestyy lukijaa 
puhuttelulla, imperatiivilla ja suoranaisesti työnhakijaa luoksensa kutsuen. Ilmaisut iloi-
sesta joukosta antavat esilupauksen työyhteisön tunnelmasta. Mitä arvostukseen tulee, tä-
män yksittäisen sitaatin perusteella on kuitenkin vaikea tehdä johtopäätöksiä siitä, ansai-
taanko yrityksessä arvostus töitä tekemällä (ihmisellä on välineellinen arvo) vai onko ih-
misellä itseisarvo huolimatta hänen tekemisistään. Osoitettiinhan arvostus työlle. Seu-
raava sitaatti ilmaisee arvostamisen lupauksensa hyödyntäen tehostekeinona tuttua sa-
nontaa: 
Vietät valtaosan työajastasi asiakkaidemme tiloissa, mutta vanha sanonta 
“poissa silmistä, poissa mielestä” ei päde meillä.(TIL04) 
Edellä esitetyn viestin väite voitaisiin esittää yksinkertaistetusti seuraavasti: vaikka 
työsi luonne vaatii muista erillään oloa, olet arvokas. Samalla lukija saa työnhakupäätök-
sensä kannalta merkittävää tietoa työtehtävän luonteesta ja hänelle ennalta esitetään jon-
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kin mahdollisesti negatiivisen asian positiivinen kääntöpuoli. Toisessa GPW-työilmoi-
tuksessa puhuttelu kohdistettiin lukijalle, jolla lähtökohtaisesti oletettiin olevan pelko nä-
kymättömyydestä tai pelko arvostuksen puutteesta: 
Et kuitenkaan huku joukkoon vaan pääset ansaitusti esille järkevien pro-
jektien parissa.(TIL016) 
Kielikuvat hukkumisesta tukevat pelkotilan virittämistä. Työilmoituksen kyseinen 
lause haluaa osoittaa, että tämä kauhukuva ei juuri heidän palveluksessaan toteutuisi. Mo-
ninaisia lupauksia tarjosi myös työilmoitus, jossa pyrittiin osoittamaan lukijalle, että hei-
dän yrityksessään ihmisellä on sekä itseisarvo että välineellinen arvo: 
[Yritys-]perheen jäsenille tarjoamme kulttuurin, jossa arvostetaan osaa-
mistasi, kunnioitetaan ihmisiä sekä kannustetaan avoimeen vuorovaiku-
tukseen, itsensä kehittämiseen ja tiedon jakamiseen.(TIL015) 
Arvostus- ja kunnioituspainotteisen lausesisällön ohessa lause tulee maalanneeksi 
mielikuvaa yrityksestä, jossa arvoa annetaan ihmisen lisäksi avoimelle vuorovaikutuk-
selle ja kehittymiselle. 
Arvostuksen lisäksi tuen saaminen työpaikalla on varmasti monille työnhakijajoukolle 
tärkeää. Erityisesti uransa alkutaipaleella oleva herkästi kokee tarvitsevansa apua ja tukea 
uudessa työssään, jolloin jo työilmoituksessa kaikki maininnat niiden tarjoamisesta saat-
tavat madaltaa työnhaun kynnystä. Uskaliaimmat ja rohkeammat eivät tällaisia ilmaisuja 
työilmoituksista hae eikä kaipaa. Tämän tutkimuksen aineistossa oli yhteensä 14 tuen an-
tamiseen viittaavaa lausetta, jotka jakautuivat 11 työilmoitukseen (N=19).  Joissakin il-
moituksissa työnhakijalle luvattiin kannustava työympäristö, toisissa positiivinen ja kan-
nustava ilmapiiri. Muutamissa työilmoituksissa kerrottiin ammattinimikkeittäin, ketkä 
uuden työntekijän tukihenkilöitä olisivat. Tämä tekeekin tuenannon väitteessä konkreet-
tisempaa ja uskottavampaa. Aineistosta tein erään poiminnan, joka mielenkiintoisella ta-
valla korosti vastavuoroisuutta ja yhteisöllisyyttä käyttäen vihkimistilaisuuksistakin tut-
tua kielikuvaa: 
Olemme aitoja, reiluja ja letkeitä, ja autamme toisiamme ala- ja ylämä-
essä.(TIL016) 
Huomionarvoista työilmoituksissa oli myös se, kuinka tuen annon kohde lauseessa 
konstruoitiin eli kenelle tai mille tuki sanottiin osoitettavan. Muutamat lauseet viittasivat 
oppimisen tukemiseen eivätkä varsinaisesti henkilön tukemiseen tilanteessa kuin tilan-





Kesätyön aikana tuemme oppimistasi ja tarjoamme ammatillista osaamis-
tasi vahvistavia monipuolisia työtehtäviä viihtyisässä työympäris-
tössä.(TIL03) 
 
[Tässä yrityksessä] töitä tehdään suurella sydämellä ja jokaista työnteki-
jää yksilöllisesti tukien.(TIL013) 
Molemmat antavat positiivisen lupauksen eikä vakuuttamismielessä kumpikaan lu-
paus ole luotaantyöntävä. Työnhakijan preferensseistä riippuen näilläkin ilmaisueroilla 
voi olla vaikutusta siihen, millainen vaikutelma kummankin sitaatin takana olevasta työ-
yhteisöstä syntyy. Annetaanko työnhakijan ymmärtää, että tuki osoitetaan ainoastaan op-
pimiselle ja osaamiselle vai halutaanko hakijalle tehdä selväksi, että tuenanto ulottuu 
myös elämän tai ihmistarpeiden muille osa-alueille. Toisessa sitaatissa hyödynnetään 
vahvemmin paatosta, sillä sitaatin sävy määrittyy sydämellisemmäksi jo heti lauseen 
alussa. Yksilöllinen tuki mainintana lisää ilmaisun välittömyyttä ja lähentää tekstiä hen-
kilökohtaisemmalle tasolle. Vaikutelma aidosta välittämisestä on mahdollisesti ollut työ-
ilmoituksen yksi tavoite. Toisen sitaatin arvolatauksen voidaan arvioida olevan tasa-ar-
voisuutta ja huolenpidon tärkeyttä enemmän korostava kuin ensimmäisessä sitaatissa ke-
sätyöläiselle tehty erilainen lupaus. Kesätyöläiselle annetut lupaukset ammatillisesta ke-
hittymisestä ovat nekin vahvoja houkuttelukeinoja sinänsä, mutta tämän pääteeman puit-
teissa lauseiden rivien väleistä tulkitaan nimenomaan työilmapiiristä kertovaa tietoa. 
Työilmapiiri-pääteeman alaisuuteen valitsin sijoittaa myös sellaiset lauseet, jotka ker-
toivat virkistystoiminnasta. Virkistystoimintaa esiteltiin seitsemässä GPW-työpaikkail-
moituksessa. Oman arvioni mukaan virkistystoiminnasta voitaisiin yleisesti puhua enem-
mänkin siksi, ettei siitä harvoin on erityistä haittaa. Päin vastoin, se voi olla oleellinen 
suostuttelun keino silloin, kun työnhakija miettii, millaisessa yhteisössä hän tahtoo suuren 
osan elämästään viettää. Virkistystoiminnoista tuotiin esille LAN-peli-illat, pelihuone-
mahdollisuus, grillausjuhlat, NHL-turnaukset, risteilyt, kulttileffa-maratonit, konsertit, 
urheilumahdollisuudet, koodailuprojektit ja harrasteprojektit. Toiset työilmoitukset lupa-
sivat yleisellä tasolla erilaisia mukavia tapahtumia ja ne korostivat yhteisöllisyyden ra-
kentamisen merkitystä jotenkin toisin. Virkistystoiminnan esittelyissä käytettiin vaihtele-
vasti me-ääntä puhujana, mutta toisissa tapauksissa lauseen subjektina oli ikään kuin yri-
tys itse tai joku muu tunnistamaton ulkopuolinen ääni: 
Työkaverisi haluavat sinut mukaan--(TIL016) 
 
Yritys sponsoroi avokätisesti työntekijöiden järjestämää vapaa-ajan toi-
mintaa, oli kyse sitten liikunnasta, kulttuurista tai muusta työyhteisöä yh-
teen hitsaavasta toiminnasta.(TIL015) 
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Jälkimmäisessä esimerkissä vaikutelma työntekijöiden suhteen etäisestä yrityksestä 
korostuu, vaikka itse viestin asiasisällön sisältämä lupaus on varmasti monelle mieluinen. 
Yritys esitetään kaukaisena rahan lähteenä ja työntekijät yhtenäisenä rahaa käyttävänä 
joukkiona, joille on annettu runsaasti vapauksia rahan käytön kohteiden valinnan suhteen. 
Epäbyrokraattisuus mainittiin ehkä jopa hieman yllättäen jopa viidessä työilmoituk-
sessa. Näille viidelle työnantajalle byrokraattisuuden vähyyden korostaminen tuntui ole-
van sellainen oleellinen puoli heistä, jota työnhakijoille kannattaisi korostaa. Tämä ker-
tonee jotain kulttuuristamme tai vaihtoehtoisesti yrityksen mieltämästä kohdeyleisöstä. 
Keskeinen viesti yrityksen epäbyrokraattisuutta korostavissa lauseissa on: hae meille töi-
hin, koska meillä ei tehdä turhia asioita. Alle olen valinnut muutaman sitaatin kuvaamaan 
epäbyrokraattisuus-alateeman mukaisia kuvauksia: 
Työskentelemme järkevillä aikatauluilla ja välineillä turhaa byrokratiaa 
vieroksuen.(TIL016) 
 
The organization is free from frivolous bureaucracy and assuredly devel-
operfriendly.(TIL018) 
 
Meillä on organisaationa paikallinen päätösvalta ja matala organisaa-
tiomme antaa henkilökohtaista vapautta ja vastuuta vaikuttaa tehtävis-
sämme.(TIL08)  
Erityisen silmiinpistävää on ensimmäisessä sitaatissa käytetty vieroksua-sanan käyttö. 
Sanaa käytetään yleensä jonkun epämiellyttävän tai oudon asian yhteydessä. Näin ollen 
byrokratia esitetään heille erittäin epämieluisena. Toisessa lauseessa ilmaisu free from tuo 
mielikuvan vapautumisesta jonkin vangitsevan asian ikeestä. Kahdessa ensimmäisessä 
lauseessa byrokratia-sana saa kumppanikseen adjektiivin; ensimmäinen käyttää adjektii-
vinaan turhaa ja toinen englanninkielistä sanaa frivolous, joka voidaan kääntää kevyt-
mieliseksi, pinnalliseksi, vähäpätöiseksi ja joutavaksi. Kolmas sitaatti ei sinänsä ota kan-
taa byrokratian hyvyyteen millään tunnepitoisella ilmaisulla vaan se ilmoittaa lukijalle 
olevansa matala organisaatio. Tällainen ilmaisu voidaan tulkita epäbyrokraattisuuteen 
viittaavaksi kiertoilmaisuksi, jolla erityisesti korostetaan henkilöiden välistä tiivistä vuo-
rovaikutussuhdetta vastakohtana jähmeään ja hierarkkiseen papereita pyörittävään orga-
nisaatioon. 
Hieman harvinaisempi tapa markkinoida työpaikkaa oli perhemäisyyden korostami-
nen. Tätä keinoa hyödynnettiin kahden GPW-työilmoituksen suostutteluargumentaati-
ossa. Rekrytointikontekstissa perhemielikuvien rakentamiseen nojaavat kielikuvat ovat 
kohtuullisen vahvoja ratkaisuja, sillä kulttuurissamme on pitkään suhtauduttu työhön tie-
tyllä asiallisuudella ja vakavuudella, jolloin työelämä on pidetty pitkään erillään perhe-




Ehkä ihmiset toivovat yhä useammin työyhteisönsä näyttelevän elämässään toisen per-
heen roolia, jolloin joillekin työnhakijayleisöille perhemäisyyden korostaminen toimii 
vahvana argumenttina työnhaun puolesta. Seuraavat kaksi sitaattia ilmentävät havaittua 
perhe-argumentaation käyttöä: 
Haluatko osaksi maailman parasta perhettä?(TIL08) 
Tähän perheeseen on nyt paikka auki.(TIL08) 
Perhemäisyydestä voi rakentua mielleyhtymiä yhteenkuuluvuuteen, läheiseen päätök-
sentekoon, luottamukseen ja rehellisyyteen. Tehostekeinona käytettiin superlatiivia pa-
ras, mikä osoittaa jälleen yrityksen nöyristelemättömyyden. Toisaalta superlatiivien 
käyttö on pätevä vakuuttamisen keino yhtä lailla rekrytoinnin kuin kuluttajamainonnan-
kin puolella.  
Ei ole täysin merkityksetöntä vakuuttamiseen pyrkivässä tekstissä sekään, kuka työil-
moituksen puhuja on tai miten hän antaa itsensä näkyä tekstissä. Eetoksen viittaa tapa 
rakentaa lukijalle käsitystä puhujan luonteesta tai uskottavuudesta (Kakkuri-Knuuttila 
1998; Gill ym. 2000). Puhuja tai kirjoittaja voi lukijalle tai kuulijalle rakentaa kuvaa it-
sestään esimerkiksi asemoimalla itsensä suhteessa lukijaan: olen osa organisaatiota tai 
olen tuleva työkaverisi ym. Suhteellisen yleispäteviä sääntöjäkin viestinnässä voidaan 
toisinaan antaa: tekstin puhujan kannattaisi ehdottomasti luoda itsestään luotettava kuva, 
jolloin lukija vakuuttuisi viestin asiasisällöstäkin herkemmin. Epäluotettavana esiintymi-
nen on tuskin koskaan rekrytoivan tahon tavoitteiden mukaista. Eetoksen eli puhujan ase-
moinnin ja luonteen luonnin ajatusta hyödynnettiin tässä aineistossa ilmeisesti siksi, että 
työnhakijat toisinaan antavat painoarvoa jo kyseisessä työpaikassa työskentelevien työn-
tekijöiden äänille. Tällaisen lainalaisuuden tiedostava työilmoituksen laatija saattaa siis 
pitää suostuttelun kannalta mielekkäänä ratkaisuna sitä, että hän puhuu ikään kuin työka-
verina tai työntekijöitä lähellä toimivana työnantajana. Seuraavassa sitaatissa työnantaja-
ääni kertoo havaitusta henkilökunnan tyytyväisyydestä turvautuen objektiivisilta vaikut-
taviin todisteisiin: 
 Henkilökuntamme on poikkeuksellisen tyytyväistä väkeä, mistä osoituksen 
esimerkiksi sijoittumisemme parhaiden joukkoon Suomen Parhaat Työpai-
kat -tutkimuksessa kuutena vuonna peräkkäin.(TIL013) 
Oheisen esimerkin tavoin yrityksen nykyisten työntekijöiden kokemuksia on hyvä 
hyödyntää rekrytoivassa argumentaatiossa, koska heidän kokemuksiaan pidetään ylei-
sesti totuudenmukaisempina ja uskottavampina kuin niin sanottua yritysääntä. Antamas-
sani esimerkissä työantajaääni ei itse väitä todenneensa työntekijöiden tyytyväisyyttä 
vaan ilmaisee, että asia on testattu ulkopuolisella. Työtyytyväisyyttä perustellaan empii-
risin keinoin vedoten GPW-menestykseen, mikä lisää objektiivisuuden vaikutelmaa ja 
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siten väitteen uskottavuutta. Argumentin linkki on retorisessa mielessä teknisesti sitova 
eli vahva linkki, koska annettu perustelu tukee väitettä olettaen, että työnantajamenestys 
on fakta. Mikäli työntekijät ovat kuutena vuotena peräkkäin ilmaisseet tyytyväisyytensä 
Suomeen Parhaat Työpaikat - tutkimuksessa, on väitettä nyt retoriikan lakien mukaan 
vaikea kumota. Argumentti olisi ollut heikompi, mikäli lauseen jälkimmäinen osa (perus-
teluosa) olisi puuttunut, kuten seuraavassa lauseessa: 
Työntekijöidemme mielestä yksi parhaista jutuista on positiivinen ja kan-
nustava ilmapiirimme, sillä olemme onnistuneet säilyttämään suurten kas-
vupyrähdysten rinnalla pienen yrityksen rennon fiiliksen.(TIL01) 
Edellä oleva lause ei ehkä tarjoa vahvaa tukea väitteelle työntekijöiden tyytyväisyy-
destä, mutta yhtä lailla se hyödyntää jo rekrytoitujen työntekijöiden ääntä. Kuitenkin si-
taatin viesti on täysin toinen. Sitaattia on syytä tässä yhteydessä pilkkoa selitettävään 
osaan, puhujan taustaoletuksiin ja varsinaiseen selitysosaan. Puhuja yrittää siis selittää eli 
tehdä vakuuttavaksi seuraavaa asiaa (selitettävä asia): olemme yhtäaikaisesti kasvava ja 
rento työyhteisö. Sitaatista voidaan kuitenkin tehdä tulkintoja siitä, millaisia taustaoletuk-
sia väitteen takana on tehty (taustaoletus): suuret kasvupyrähdykset voivat olla esteenä 
yrityksen rennolle ilmapiirille. Selitys tähän normaalista poikkeavaan asiantilaan voitai-
siin muotoilla seuraavasti (selitys): positiivinen ja kannustava ilmapiiri on syynä näiden 
kahden asian yhtäaikaiselle ilmenemiselle. Näin ollen työilmoituksen pääväitteelle, tätä 
työpaikkaa kannattaa hakea, löytyy perusteluosa: sillä käsillä on harvinainen työpaikka, 
jossa kaksi yleensä ristiriidassa olevaa asiantilaa on onnistuttu säilyttämään. 
Yksi vähiten esiintyvistä, mutta edelleen työilmapiirin mielikuvaa rakentavista alatee-
moista oli työtekijöihin kohdistetut joustolupaukset. Ainoastaan neljässä työilmoituk-
sessa luvattiin joustoja, joko työajan tai työtehtävän muokkaamisen suhteen. Yhdessä 
työilmoituksessa joustolupaus tehtiin mainitsemalla etätyömahdollisuudesta ja liukuvasta 
työajasta. Toisessa ilmoituksessa puolestaan haluttiin alleviivata sitä, kuinka heidän tar-
joamat kattavat työsuhde-edut helpottaisivat perheen ja työn yhdistämistä. Nämä kaksi 
työilmoitusta lähestyivät työnhakijakuntaa ilmaisemalla, kuinka heidän palveluksessaan 
työtehtävää voitaisiin muokata yksilön vaihtelevan osaamisen, taustojen tai kiinnostuksen 
mukaisesti. Yhteenvetona tämän aineiston osalta voidaan sanoa, ettei joustolupauksia 
hyödynnetty runsaasti työnhakijoita houkuteltaessa, vaikka ne voisivat toimia nykypäi-
vänä tehokkaana rekrytointisuostuttelua tukevana argumenttina. 
Kaiken kaikkiaan työilmoituksista löytyi paljon sellaista suoraa ja epäsuoraa tietoa 
työpaikan työilmapiiristä, jota työnhakija voisi kuvitteellisesti tulkita ja jolle hän voisi 
antaa painoarvoa. Yksilön hakiessa sosiaalisilta työarvoiltaan samanlaista työyhteisöä, 
hän voi kiinnittää huomiota esimerkiksi rentoutta, tuenantoa tai perhemäisyyttä korosta-




hutella yksilön sisäisiä työarvoja, joissa korostuvat erityisesti kehittymisen arvostus. Työ-
ilmoitus, joka kertoo saavutusten tunnustuksesta ja tuenannosta, tulee samalla antaneeksi 
esilupauksen, joka voi tulevaisuudessa rikkoutua.  
5.2 Yrityksen menestys ja koko − ripeää kasvua ja edelläkävijyyttä  
Työilmoitusaineistossa toiseksi eniten toistuva pääteema sisälsi yrityksen kokoa ja me-
nestystä kuvailevia lauseita. Yhtä lailla Backhausin (2004) tutkimusaineistossa valtaosa 
yritysten rekrytointiviestitilasta oli käytetty yrityksen ominaisuuksien, kuten yrityskoon, 
tuotteiden, kannattavuuden ja menestyksekkään historian kuvailuun. Näiden asioiden pai-
nottamisen vaikutuksesta työnhakijaan ei olla kuitenkaan saavutettu yksimielisyyttä (ks. 
esim. Backhaus 2004; Chapman ym. 2005). Suomessa toteutetussa Universumin (2014) 
tutkimuksessa kuitenkin annettiin ymmärtää, että yrityksen liiketoiminnan menestyksellä 
todella olisi yhteys työnantajasuosioon. Tämän tiedon valossa yritysmenestyksen ja tule-
vaisuudennäkymien esittely rekrytoinnin yhteydessä saattaisi hyvinkin olla perustelua − 
ainakin Suomessa. 
Mikäli yritysmenestyskertomukset todella lisäisivät työnantajan vetovoimaisuutta 
työnhakijan silmissä, sen vaikutusmekanismia voidaan vain tässä tutkielmassa arvailla. 
Yksi mahdollinen syy käyttää yrityksen menestyksestä tai koosta viestivää tekstiä rekry-
tointiviestinnän osana voisi olla, että näiden ominaisuuksien voidaan ajatella viestivän 
samalla jostain muusta arvosta tai asiasta. Työilmoitusta lukevan mielleyhtymistä riip-
puen, yrityksen menestystarina ei ehkä näyttäydykään hänelle arvoilta tyhjänä tekstiosuu-
tena vaan se voi kirvoittaa kuvitelmia paremmasta palkasta (ulkoinen työarvo), työsuh-
deturvasta (ulkoinen työarvo), kansainvälisestä urapolusta (arvovallan työarvo) tai kehit-
tymismahdollisuuksista (sisäinen arvo). 
Seuraavassa kuviossa 6 havainnollistetaan sitä, miten tämän tutkimuksen aineistosta 
löytyi yrityksen menestyksestä tai koosta kertovia lauseita. Tämä oli kokonaisuutena tar-
kasteltuna toiseksi yleisin pääteema, jota tässä tarkastellaan viiden alateeman kautta. Tä-
hän kategoriaan lukeutuvat sekä työnantajamenestyksestä kertovat lauseet että taloudel-
lisestakin menestyksestä indikoivat maininnat. Määrällistäminen eli numeroiden hyödyn-
täminen yrityksen rekrytointimainonnassa eristettiin erilliseksi alateemaksi sen selkeän 




Kuvio 6 Yrityksen menestyspuheen alateemat 
Löydös siitä, että työnantajamenestystä korostettiin työilmoituksissa, ei tullut yllätyk-
senä valitun aineiston luonteen vuoksi. Koostuihan aineisto niiden yritysten työilmoituk-
sista, jotka olivat kolmena peräkkäisenä vuonna menestyneet Great Place to Work -tutki-
muksissa ja tutkimukseen osallistumisesta maksaneet. Tällaiset työnantajan menestyk-
sestä kertovat tutkimustulokset, olkoonkin osallistumismaksua edellyttäviä, toimivat var-
masti joillekin työnhakijayleisöille tehokkaina työnhakuun kehottavina lisäkannusteina. 
Aineiston yrityksistä 11 mainitsi työnantajamenestyksestään. Näistä kahdeksan viittasi 
suoraan GPW-menestykseensä, joista osa lisäsi menestyksensä tällä saralla olleen joh-
donmukaista vuodesta toiseen. Yhtä monessa työilmoituksessa työnantajuuden tasosta ei 
mainittu laisinkaan, vaikka GPW-listattuja yrityksiä kaikki olivatkin. Seuraavaksi tarkas-
tellaan lähemmin kolmea samasta työilmoituksesta poimittua lausetta, joissa tätä koros-
tuskeinoa hyödynnettiin: 
Vuonna 2015 [yritys] oli Suomen toiseksi paras työpaikka ja tuotantoyri-
tyksistä ylivoimainen ykkönen. Eurooppalaisessa vertailussa olimme 
vuonna 2011 Euroopan 25. paras työpaikka.(TIL010)  
Menestys suomalaisessa ja eurooppalaisessa vertailussa on kuitenkin 
vasta alkua. (TIL010) 
Tavoitteemme mukainen maailman paras työpaikka tarkoittaa yhteisöä 
missä ihmiset ovat yksilöinä parhaimmillaan ja pystyvät hyödyntämään 
vahvuuksiaan.(TIL010) 
Lauseet kuvaavat yhtenäisenä joukkona hyvin sitä tiettyä arkailemattomuutta, joka 




















järjestysnumeroiden hyödyntäminen sijoittumisen osoittamisessa tehostaa vakuuttamista, 
sillä se luo tekstiin faktapainotteisemman sävyn. Toisen lauseen keskeinen argumentti 
voitaisiin pelkistää seuraavaan: vaikka olemme menestyneitä, emme kuitenkaan tyydy 
nykytilaan vaan pyrimme jatkuvasti parempaan suoritukseen. Kolmas sitaatti osallistuu 
saman mielikuvan luomistehtävään ja esittelee tarkemmin yrityksen kulttuurivisiota. Ta-
voiteltua tunnelmaa voitaisiin ehkä luonnehtia unelmoivaksi ja jopa suureelliseksi, sillä 
yritys lupaa tavoittelevansa maailman parhaan työpaikan titteliä eikä esimerkiksi tyydy 
Suomen parhaan tai toimialan parhaan sijoitukseen. Tässäkään työilmoituksessa ei super-
latiivien käyttöä arkailtu käyttää. 
Työnantajamenestyksen lisäksi yrityksen liiketoiminnallista menestystä kuvattiin ai-
neistossa myös numerotietoon tukeutuen: 
[Yritys] on edelläkävijä Saas- pohjaisissa toiminnanohjauksen sekä ta-
loushallinnon ratkaisuissa ja palveluitamme käyttää jo lähes 10 000 suo-
malaista yritystä.(TIL019) 
 
Since its launch 3,5 years ago [company] has already conquered a the 
hearts of more than 100,000 developers worldwide, and we are hungry for 
more. (TIL018) 
 
Olemme tehneet tätä jo yli 700 projektin verran ja olemme siinä hyviä. 
Asiakkaamme ovat nimekkäitä yrityksiä ja julkishallintoa. Pidämme asi-
akkaistamme ja hekin pitävät meistä.(TIL016) 
Keskeisiä viestejä edellä esitetyissä sitaateissa ovat: ensimmäisessä edelläkävijyys, 
toisessa kunnianhimo, kun taas kolmannessa halutaan viestiä, että tunnetut tahot arvosta-
vat kyseisen yrityksen tekemää työtä. Näillä kaikilla kolmella sitaatilla on yhteinen ydin-
väite, jota ne numeroin perustelevat: olemme menestynyt yritys. Ensimmäisessä lau-
seessa perusteluna ja todisteena käytetään asiakkaiden lukumäärää. Toisessa sitaatissa sen 
sijaan puhutaan 100 000 kehittäjän sydänten valloittamisesta ja hieman uhoavaankin sä-
vyyn tuodaan ilmi, että näinkin suuri luku on heille vasta alkua. Viimeisenä esitetyn kol-
mannen esimerkin sävy ei ole tässä vertailussa yhtä mahtipontinen. Se sanoo: olemme 
hyviä siinä mitä teemme. Perusteluksi kelpaa yksinkertaisesti toteutettujen projektien lu-
kumäärä. Sama yritys antaa menestysväitteelleen myös toisen perustelun: olemme onnis-
tuneet saamaan nimekkäitä asiakkaita. Lisäksi paatoksen eli tunnepitoisen ilmaisun ideaa 
hyödynnetään kolmannen sitaatin viimeisessä lauseessa; siinä rakennetaan yhteyttä me-
nestyksen ja pehmeiden arvojen välille. Yrityksen arvoista kertoo paljon se, että pidettä-
vyys asiakkaiden keskuudessa halutaan esittää työnhakijalle yhtenä menestyksen osate-
kijänä ja se esitellään menestyspuheen keskellä esittelemisen arvoisena asiana. 
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Kasvupuheet liittyvät kiinteästi yhteen menestyspuheiden kanssa. Näissä kahdessa pu-
hetavassa ajallinen näkökulmaero on ratkaiseva. Vaikka kertomukset asiakkaiden suo-
siollisuudesta tai liikevaihdon suuruudesta voivat yhtä lailla indikoida yrityksen mahdol-
lista menestyksekästä tulevaisuutta, sana kasvu rakentaa lukijalle paremmin taloudellisen 
kestävyyden kuvitelmaa. Kuusi työilmoitusta sisälsi kasvupuheiksi tulkittavissa olevia 
lauseita. Työilmoituksissa oli väittämiä voimakkaasta kasvusta: 
Ripeä, mutta hallittu kasvumme jatkuu ja etsimme nyt joukkoomme uusia 
[yrityksen nimeen perustuva työntekijään viittaava sana].(TIL04) 
Edellä esitetty sitaatti tekee suoraviivaisen väittämän ripeästä kasvustaan, mutta jättää 
väitteen sinänsä vaille vahvaa perusteluosaa, joka retoriikan tarkastelun maailmassa jättää 
argumentin heikoksi. Lauseesta voi tarkemmalla tulkinnalla löytää yrityksen mahdollisen 
taustaoletuksen: liian ripeä kasvu voi olla joillekin ongelma hallinnan menettämisen 
vuoksi, mutta se ei ole sitä meille. Tällainen viesti voidaan nähdä lupauksena siitä, että 
kyseisessä yrityksessä kontrolli pysyy epävakaissakin tilanteissa, mutta yrityksen suunta 
on oikea. Tällaisen otaksuisi olevan monelle mieluinen signaali työpaikan jatkuvuuden 
kannalta. 
Kasvulauseiden yhteydessä on mielenkiintoista lisäksi tarkastella, miten kasvua lau-
seissa todennetaan tai miten sitä pyritään tuottamaan työnhakijalle kielen keinoin todel-
liseksi. Kasvusta todisteena voidaan esittää esimerkiksi se, että yrityksellä on jatkuva rek-
rytointitarve: 
[Yritys] on Suomen nopeimmin kasvava ohjelmistointegraattori, ja vuoden 
2014 ensimmäisellä vuosipuoliskolla rekrytoimme 44 uutta osaa-
jaa.(TIL015) 
Tässä esimerkkisitaatissa kasvumielikuvaa rakennetaan antamalla lukijalle tiedot ajan-
jakson pituudesta sekä rekrytoitujen henkilöiden määrästä. Viimekädessä lukijan tiedot 
normaalista rekrytointinopeudesta ratkaisevat sen, onko perustelu riittävän vaikuttava tu-
kemaan väitettä ripeästä kasvusta. Yritys on ainakin omien väitteidensä mukaan Suomen 
nopeimmin kasvava yritys ja tästä todisteena se käyttää omaa mittariaan, joka perustuu 
sen itse valitsemaan ajanjaksoon ja sen aikana tapahtuneeseen henkilöstömäärän kasvuun. 
Sinänsä sitaatti ei anna viitteitä aikaisemmasta tai tulevasta rekrytointitahdista vaan se 
jättää lukijan mielikuvitukselle tilaa liikkua ja täyttää niin sanotut aukkokohdat kerto-
muksesta. 
  Eräässä työilmoituksessa kasvupuheet linkitettiin yhteen dynaamisuuden ja nuo-
rekkuuden kanssa. Dynaamisuus sanana jo sisältää uudistumiskyvyn merkityksen, jolloin 




mässä tai ylipäätään. Tästä syystä ei tule yllätyksenä, että työilmoituksista tutun tarjo-
amme sinulle -väliotsikon perästä, tässäkin aineistossa, löytyi lupaus kasvusta ja jatku-
vasta kehityksestä. Kasvu, kehitys, ja joissakin ilmoituksissa kansainvälisyyskin, tarjoil-
tiin työnhakijalle siis työsuhde-edun tavoin muiden etujen kanssa samassa listassa. 
Määrällistäminen eli numeroiden hyödyntäminen argumentaatiossa on jo aikaisemmin 
mainittu tässä tutkielmassa. Tästä huolimatta määrällistäminen ansaitsee oman alateeman 
pääteemansa alta, sillä yrityksen menestys oli ainut aihepiiri, jonka yhteydessä argumen-
tointia vahvistettiin erityisellä tavalla numeroiden avulla. Aiheesta onkin syytä esittää ly-
hyt yhteenveto. Millaisia asioita tämän tutkimuksen aineistossa esitettiin numeroin? Näitä 
olivat: rekrytointitahti, liikevaihto, henkilöstömäärä, työnantajamenestysvuosien määrä 
(GPW-listalla), asiakkaiden määrä ja tietenkin vuosiluvut tai muut ajan ilmaisut. Näillä 
kaikilla voi olla enemmän tai vähemmän ilmaisuvoimaa yleisöstä riippuen. Joissakin or-
ganisaatioissa yritykseen liittyvien faktojen esittäminen numeroin on yhtä normaalia kuin 
organisaatiorakenteen havainnollistaminen pylväskuviona eikä numeroiden sisällyttämi-
nen työilmoituksiin ehkä ole aina erityisen harkittua. Toisaalta runsas numerotiedon 
käyttö työilmoituksissa voi hyvin merkitä, että ilmoituksen laatinut yritys on numero-
orientoitunut ja mielellään esittää monet asiat numeroin. 
5.3 Yrittäjähenkisyys ja vastuu − joustoa ja itseohjautuvuutta 
Tutkimissani työilmoituksissa peräänkuulutettiin toistuvasti itsenäistä työotetta, korostet-
tiin vastuunkantokyvyn tärkeyttä, painotettiin yksilön tulosvastuuta ja työntekijän jousta-
mista yrityksen puolesta. Näiden yhteiseksi nimittäjäksi nimesin yrittäjähenkisyyden, 
jolla tarkoitan työntekijän yrittäjämäistä asennetta ja vastuunkantokykyä yrityksen si-
sällä. Kuvio 7 havainnollistaa tarkemmin lauseiden jakautumista viiteen yrittäjähenkisyy-
den alateemaan. 
 





















Tarkastellessani Suomen parhaiden työnantajien laatimia työilmoituksia, havaitsin, 
kuinka usein itsenäisyysteema niissä toistui. Erityisen mielenkiintoista oli tutkia tarkem-
min, miten itsenäisyysvaade niissä tuotiin esiin; kuka oli puhuja ja millaisissa lauseraken-
teissa itsenäisyysteema esiintyi. Vain yhdessä työilmoituksessa itsenäistä työtä tarjottiin 
työnhakijalle selvästi etuna, jolla työntekijää haluttiin suostutella työnhakuun. Osassa 
työilmoituksista sen sijaan itsenäisyys esitettiin väitelauseen muodossa toivottavana tule-
van työntekijän ominaisuutena: Olet oma-aloitteinen, olet itsenäisesti vastuussa. Tällai-
sessa ilmaisutavassa itsenäisyys ei ehkä tunnu lukijasta enää saavutetulta työedulta vaan 
näyttäytyy helpommin painavana vaatimuksena. Lisähuomiota itsenäisyysilmaisujen 
analyysissä voidaan kiinnittää siihen, kuinka tärkeässä roolissa itsenäisyys esitetään; sa-
notaanko työnhakijalle, että tässä tehtävässä itsenäisyys on tärkeää, tehtävässä menesty-
minen edellyttää vai sinulla tulee olla itsenäinen ote.  Ilmaisussa arvostamme reipasta ja 
jämptiä otetta ehdottomuuden vaikutelma on edellisiä vähäisempi arvostus-sanan käytön 
vuoksi. Itsenäisyyttä työpaikalla joudutaan tavallaan näissäkin argumenteissa perustele-
maan, jolloin mielekästä on katsoa, kuka tai mikä itsenäisyyttä vaatii.  Arvostamme-sana 
indikoi vaatijan olevan yrityksestä joku ihmisjoukko, kun taas monessa aineiston työil-
moituksessa ilmaistiin työtehtävän luonteen olevan se, joka itsenäisyyden vaateen aiheut-
taa. Työ on itsenäistä -ilmaisu suorastaan lisää itsenäisyyden työn itsensä sisällyttämäksi 
ominaisuudeksi. Sävyeroista huolimatta jokainen edellä esitetyistä ilmaisutavoista viesti-
vät pääasiassa samasta asiasta; näissä työilmoituksissa haetaan vastuunkantajia. Seuraa-
van sitaatin subjektina on puolestaan organisaatiorakenne: 
 Organisaatiorakenteemme suosii oma-aloitteista työntekoa ja jokaisen 
työntekijän pitääkin kantaa vastuuta itsestään ja yrityksestä.(TIL013) 
Tämän kaltainen perustelutyyli ominaisesti esittelee jonkin toimintatavan ulkopuolelta 
saneltuna. Tämä on niin sanottu puhujakategorioilla oikeuttamisen retorinen keino, sillä 
jokin mahdollisesti negatiivisesti tulkittavissa oleva asia laitetaan lauseessa ikää kuin or-
ganisaatiorakenteen tai työtehtävän vastuulle. Mikäli lauseessa sen sijaan lukisi suo-
simme, voisi oma-aloitteisuuden kuvitella olevan ihmisten päättämää, jota se todellisuu-
dessa onkin. Ilmaisutavoissa oleellista on kuitenkin kiinnittää huomiota siihen, kuinka 
asiat tahdotaan lukijalle esittää. Sitaattivirkkeen jälkimmäisessä lauseessa vastuunkannon 
kohteeksi määritellään työntekijä itse ja yritys. Osoittamalla tällä tavalla työntekijälle hä-
nen vastuupiirinsä, työilmoitus tulee peräänkuuluttaneeksi itsenäisyyttä. Virkkeen alussa 
käytetty suosii sanana jo sisältää ajatuksen siitä, että toisenlainenkin käyttäytymismalli 
on toki mahdollinen, mutta vaihtoehtoisilla tavoilla ei ehkä kyseisessä organisaatiossa 
pärjää. Seuraavassa sitaatissa perusväittämä on samankaltainen, mutta asia on esitetty 




Meillä ei ole aikaa eikä mahdollisuutta mikromanageerata sinua, joten ky-
kenet itsenäiseen työskentelyyn.(TIL04) 
Ensinnäkin huomio kiinnittyy kiiretunnelman rakentamiseen, joka mitä todennäköi-
simmin vaikuttaa työnhakijalle rakentuvaan työnantajamielikuvaan. Toisekseen itsenäi-
syysvaade on esitetty väitelauseessa, mikä lisää mielikuvaa tilanteen vaihtoehdottomuu-
desta. Yrityksessä vallitsee siis kiire eikä sille voi mitään. Mikromanageeraus-sanan mer-
kitysavaruus jää osin arvoitukseksi, mutta perusväite lienee: meillä ei ole aikaa auttaa 
sinua kovin yksilöllisellä tasolla. Tarkempia syitä ei tälle anneta. Tämän lauseen perim-
mäinen suunniteltu tarkoitus tuskin on olla töykeä vaan pikemminkin sen tarkoitus lienee 
antaa realistisen kuva. Realistisen kuvan luomisella yritys mitä todennäköisemmin tulee 
saamaan henkisesti oikein asennoituneen työntekijän, koska tälle on etukäteen informoitu 
tuen annon rajallisista mahdollisuuksista. Tällaisella lauseella voidaan ehkä välttää ti-
lanne, jossa tukea enemmän kaipaava työntekijä heitetäisiin pahaa aavistamatta liian it-
senäisiin ja vastuullisiin työtehtäviin. Seuraavat kolme lausetta edustavat tulkintani mu-
kaan hieman pehmeämpiä lähestymistapoja itsenäisyysteemaan: 
Luotamme huippuosaajiimme ja siksi uskomme itseohjautuvuuteen, vas-
tuun ottamiseen sekä jatkuvaan parantamiseen.(TIL015) 
 
Perustamme avoimuuteen, autonomiaan, tiedon aktiiviseen jakamiseen ja 
jatkuvaan oppimiseen.(TIL016) 
 
We encourage you to put 10% of your working time into your personal 
projects that help moving [yritys] forward.(TIL018) 
Ensimmäisessä ja toisessa sitaatissa käytetään uskomme- ja perustamme-sanoja, joi-
den jälkeen esitetään arvolistaus. Näiden listojen joukossa esiintyy myös itsenäisyyteen 
viittaavat ilmaisutavat itseohjautuvuus ja autonomia. Näissä lauseissa itsenäisyys siis esi-
tetään osana yrityksen arvojärjestelmää. Ensimmäisessä sitaatissa vakuutusmielessä mer-
kittävää on se tapa, jolla työnhakijan annetaan ymmärtää, että itsenäisyyden antaminen 
työntekijälle on luottamuksen osoitus ja lisäksi itseohjautuvuus on asia, johon yrityksessä 
yhteisesti uskotaan. Tällainen lähestymistapa poikkeaa siis tunnelmaltaan täysin aikai-
semmin esitetyistä vaatimussävyisistä lauseista. Pehmeiden itsenäisyyslauseiden toisessa 
sitaatissa sana autonomia on osana pidempää arvolistaa eikä sitä erityisesti alleviivata 
tuosta listauksesta esille niin hyvässä kuin pahassakaan. Lauseen kokonaisuus sen sijaan 
viittaa jonkin kaltaiseen oppivaan organisaatioon. Tällaisten merkitysten seurassa auto-
nomia voi näyttäytyä monen kehittymistä arvostavan työnhakijan silmissä positiivisena 
asiana. Kolmas sitaatti valikoitui näiden arvoiltaan pehmeämpien itsenäisyysvaadelausei-
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den joukkoon sen käytännöllisen lähestymistavan vuoksi. Vapaasti käännettynä kolman-
nen sitaatin merkityssisältö on seuraava: Me kannustamme sinua irrottamaan kymmenen 
prosenttia työajastasi henkilökohtaisiin, mutta yritystä eteenpäin vieviin projekteihin. 
Tämä on hyvin konkreettinen tapa ilmaista, millä tavalla yrittäjyys ja vastuunkanto tulisi 
työntekijän kohdalla realisoitumaan tulevassa työpaikassa ja millaiset kriteerit riittävälle 
vastuunkannolle on asetettu. Tavoitteiden asettamisen selkeys lienee tämän yrityksen yksi 
arvo. 
Vastuu on erotettava tämän teeman yhteydessä vastuullisuudesta, jota tässä tutkimuk-
sessa käytetään ainoastaan viittaamaan kestävään liiketoimintatapaan eli yrityksen talou-
delliseen, sosiaaliseen ja ympäristölliseen vastuuseen. Vastuu tässä luvussa sisältää mer-
kityksen työntekijän vastuunkantokyvystä suhteessa työnantajayritykseen. Yrittäjähenki-
syys ja siten myös vastuunkanto esitettiin työilmoituksissa ihanteellisena yksilön ajatte-
lutapana: 
Olet rohkea, haluat viedä osaamistasi ja yritystämme eteenpäin jatku-
vasti.(TIL01) 
Osallistavalla retoriikalla yksilöä lähestytään itsensä kehittämiseen kannustavilla lau-
seilla, jotta työnteon tuoma kaksinkertainen hyöty olisi ilmeinen; yksilön tekemä työ 
edesauttaa yksilön ja yrityksen kehitystä yhtäaikaisesti. Väittämä korostaa, että vain roh-
kea on kykenevä ottamaan tämän askeleen kohti vastuullista tehtävää. Työilmoituksista 
muutamassa normaalin vaatimuslistauksen sijaan vaatimukset esitettiinkin sitaatin esi-
merkin mukaisina väittämälauseina, joissa väitettiin lukijan olevan tai haluavan jo näitä 
määrättyjä asioita. Puhuttelun ja väittämisen yhdistävä ilmaisu voi olla tehokas tapa saada 
yksilö sovittamaan itseään avoimeen tehtävään. Vastuun antaminen esiteltiin muutamissa 
yhteyksissä palkintona ja vallan välittömänä kumppanina: 
Meillä uusille työntekijöille tarjotaan valtaa ja vastuuta heti ensimmäi-
sestä päivästä lähtien sekä kannustetaan jatkuvaan itsensä kehittämi-
seen.(TIL09) 
Virke alkaa sanalla meillä. Tämän jälkeen yritys kertoo, miten heillä menetellään vas-
tuunjaon suhteen. Lukiessaan työilmoitusta, jossa ilmaistaan näin meillä, työnhakija saat-
taa pohtia: entä muualla? Onko vallan antaminen uudelle työntekijälle muissa työyhtei-
söissä täysin poikkeuksellista? Jos näin on, käsillä on harvinaislaatuinen työetu, jota yri-
tyksen on syytäkin korostaa. Yhtä kaikki, vastuunanto voidaan tulkita osoituksena siitä, 
että yksilön on tärkeä. Seuraavassa sitaatissa terävöitetään juuri tätä vaikutelmaa, että 




Kirjoitat laadukasta koodia, mutta et ole pelkkä ohjelmoija. Meillä ohjel-
mistosuunnittelijana työhösi liittyy modernin ohjelmistotyön vastuita mää-
rittelystä ja suunnittelusta testaukseen ja jatkuviin tuotantoonvientei-
hin.(TIL016) 
Tämän yrityksen palvelukseen valittu ohjelmoija tulisi yllä esitetyn lupauksen mukaan 
olemaan jotain enemmän kuin rivimies, hän olisi vastuunkantaja. Argumentin tehokkuu-
den voi arvioida vain alan asiantuntija, joka tietää, ovatko määrittely-, suunnittelu-, tes-
taus- ja suunnittelutehtävät epätavallisia tai riittäviä lisävastuita vai kenties tällä alalla 
normaaleja työtehtävän osia. 
Vastuu-sanaa käytettiin vaihtelevasti läpi aineiston. Joissakin yhteyksissä sitä käytet-
tiin hyvin pelkistettyyn sävyyn työtehtävän kuvauksen aloittajana: 
Olet itsenäisesti vastuussa valikoiman, kampanjoiden ja esilläolon suun-
nittelusta sekä toteutuksesta mukaanlukien myyntikentän ohjaus oman 
vastuualueesi osalta.(TIL08) 
 
Vastaat asiakkuuksien konsernilaskennasta, kirjanpidosta ja raportoin-
nista.(TIL09) 
Vastuunoton tarvetta ei näissä lauseissa erityisellä tavalla lukijalle terävöitetä, mutta 
vastuu-sana voi missä muodossa hyvänsä vaikuttaa lukijaan ja saada hänet pitämään 
työtehtävää erityisen vaativana. Vastuu-sanan tunnepitoisen tulkinnan mahdollisuutta ei 
voida siten sivuuttaa. Olet itsenäisesti vastuussa -ilmaisu luo tehostesanallaan vahvem-
man kuvan vastuunkantoon liittyvästä yksinäisyydestä ja siten myös vakavuudesta. Jäl-
kimmäisen sitaatin ensimmäinen sana vastaat puolestaan olisi voitu korvata esimerkiksi 
seuraavasti: Tehtäviisi kuuluu: --. Jälkimmäisen lauseen pääasiallinen funktio tulkintani 
mukaan on siis osoittaa työhön kuuluvat tehtävät, jolloin vastuu-sanan käyttö on myös 
halutessa vältettävissä. 
Vastuun korostaminen tapahtui siis aineistossa kolmella eri tapaa. Niin sanotun puhut-
teluväittämän (haluat, olet) avulla vedottiin työntekijän kehittymishaluiseen ja kunnian-
himoiseen luonteeseen. Lukijalle esimerkiksi väitettiin: haluat viedä osaamistasi ja yri-
tystämme eteenpäin jatkuvasti tai haluat kantaa vastuuta projekteista. Toinen lähestymis-
tapa oli tarjota vastuu palkkiona ja esittää se siten harvinaisena työn ominaisuutena. Kol-
mas tapa oli käyttää vastuu-sanaa suhteellisen merkityksettömästi osoittamaan työtehtä-
vän osa-alueet ja rajat. 
Poikkeuksellisempia tapoja rakentaa avoinna olevasta työtehtävästä yrittäjähenki-
syyttä vaativa oli puhua sen mukanaan tuomista joustovaateista tai tulosvastuusta. Työn-
hakijalle tuotiin työilmoituksessa esille, että tulevana työntekijänä häneltä edellytetään 
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matkustamisvalmiutta, joustoa työtehtävien rajojen suhteen tai yksinkertaisesti joustavaa 
asennetta: 
Pystyt nopeasti omaksumaan uusia asioita ja olet valmis laittamaan itsesi 
likoon tavoitteiden saavuttamiseksi.(TIL019) 
Tarvittaessa olet valmis myös käärimään hihasi itse testaustyössä.(TIL04) 
Molemmissa esimerkeissä hyödynnetään jälleen väittämämuotoista lausetta, koska il-
meisesti nämä esitetyt seikat ovat valitulla työntekijällä välttämättä edessä. Kielikuvat 
likoon laittamisesta ja sekä hihojen käärimisestä ovat visuaalisia ja vahvoja ilmaisuja, 
joiden tarkoitus on esittää lukijalle selkeitä joustovaateita. Mielestäni joustamisvaatimuk-
sen esittämät lauseet työilmoituksissa kuuluvat yrittäjähenkisyysteeman alle. Tämä siksi, 
että yrittäjähenkinen ihminen on mielestäni henkilö, jonka työskentelyperiaatteet eivät 
ole mihinkään työtehtäväkuvaukseen sidottuja vaan työtä tehdään tarpeiden mukaan 
siellä missä niitä on. Seuraava sitaatti rakentaa yrittäjähenkisyyden vaikutelmaa yhdistä-
mällä sekä joustovaatimukseen tulosvastuun: 
Ymmärrät milloin pitää venyä, jotta varmistat menestymisen sekä myynti-
tulokset pitkässä juoksussa. (TIL019) 
Sitaatissa kuvattu työntekijä ei selvästikään ole samalla tavalla tulosvastuullinen kuin 
esimerkiksi puhelinmyyjä, joka voisi olla kiinnostunut epästrategisella tavalla päivätason 
tuloksesta. Edellä mainitaan kuitenkin pitkä juoksu, mikä tuo lauseeseen pitkäjänteisyy-
den perspektiiviä. Sillä annetaan ymmärtää, ettei tuloksen tarvitse syntyä heti vaan työn-
tekijällä on aikaa suunnitella strategiaansa menestymisen takaamiseksi. Toinen vaihto-
ehto on julkilausua yrityksen arvot hyvin yksiselitteisesti ja niiden joukossa esiintuoda 
yrittäjähenkisyyden korkea arvostus. Yksi tapa yrittäjämäisyyden arvostuksen osoitta-
miseksi on esittää se osana työntekijälle osoitettua ominaisuusvaatimusosuutta: Sinulla 
on tulosorientoitunut ja yrittäjämäinen ote työhösi.(TIL017) Tulosorientaatio ja yrittäjä-
mäisyys nivotaan kiinteästi yhteen edellä esitetyssä sitaatissa, mikä on perin ymmärret-
tävä merkityspari yhdessä esitettäväksi. Yrittäjä usein kantaa tuloksesta vastuuta ja hänen 
yrittäjähenkisiltä työntekijöiltään voidaan toivoa samaa 
5.4 Kehittyminen ja muutostarve − oppiva organisaatio vai näköala-
paikka? 
Aikaansa seuraava ihminen on ehkä huomannut, kuinka kehitys ja sen tietoinen edistämi-




Lehdissä ja yritysten kielenkäytössä kehittäminen on esitetty ideaalitoimintana ja toisi-
naan muutos jopa sen ideaalituloksena. Tämä pätee niin organisaation kuin yksilönkin 
maailmassa. Ehkä juuri tästä syystä kehittymismahdollisuuksia tarjotaan joissakin yrityk-
sissä työntekijälle palkkion tavoin. Tämän käytännön lisääntyminen vuosien saatossa ei 
olekaan täysin perusteetonta, sillä T-median (2013) teettämän tutkimuksen mukaan osaa-
misen kehittämismahdollisuuksia on pidetty erityisen tärkeänä työn valintakriteerinä 
etenkin suomalaisten korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa. 
Tässä luvussa esitetyn pääteeman nimeksi olen valinnut kehittyminen ja muutostarve. 
Dynaamisuuden ja muutoksen korostaminen teksteissä ja puheissa rakentavat sellaista 
sosiaalista todellisuutta, jossa kehittymisen tarve ei koskaan lopu. Työtä hakeva saattaa 
nähdä työnantajan tarjoamat kasvumahdollisuudet elintärkeinä − ehkei siksi, että hän ha-
luaisi jatkuvasti opiskella vaan siksi, että hän pelkää työttömyytensä puolesta. Voidaan 
siis sanoa, että toisen työarvoihin voi lukeutua Lyons ym. (2006) tutkimuksesta tuttu jat-
kuvan uuden oppimisen ja tietotaidon kehittämisen arvostus (sisäiset työarvot). Täysin 
tyhjentävää listaa kehittymismahdollisuuksien suosion taustatekijöistä lienee mahdotonta 
ja järjetöntä arvailujen perusteella rakentaa. Tämän teeman puitteissa aineistosta etsittiin 
mainintoja perehdytyksestä, uraneuvonnasta, mentoroinnista, täydennyskoulutuksesta, 
henkilökohtaisen kasvun tukemisesta ja uusien kykyjen luomisesta. Kehittymisen ja muu-
tostarpeen pääteeman alateemat ovat kuvion 8 mukaiset: 
 
Kuvio 8 Kehittymispuheen alateemat 
Lauseita, joissa luvattiin tarjota kouluttautumis-, oppimis- tai kehittymismahdolli-














lauseiden lkm työilmoitusten lkm (N=19)
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mahdollisuuksia tuotiin esille kahden lauseen verran. Kehittymiseen ei aina viitattu kui-
tenkaan aivan suoraan: 
Työtäsi ja kehittymistäsi tukevat suuren ja vakavaraisen konsernin edut, 
osaaminen ja mahdollisuudet.(TIL07) 
 
Tarjoamme erinomaisen näköalapaikan kiinteistösijoitusalalla sekä dy-
naamisen, asiantuntevan ja rennon työyhteisön yhdessä Suomen parhaista 
työpaikoista.(TIL09) 
Ensimmäinen sitaatti rakentaa hakijalle kuvaa isosta konsernista, mutta varsinaisia 
koulutuskäytäntöjä ei tässä esitellä. Kolmen sanan lista on usein teksteissä käytetty teho-
keino. Tässä peräkkäin esitetyt sanat: edut, osaamien ja mahdollisuudet ovat tunnelatauk-
seltaan enemmän positiivisia kuin negatiivisia. Kuitenkaan lause ei varsinaisesti sano, 
että tarjotut edut liittyisivät osaamisen kehittämiseen. Näiden kolmen sanan peräkkäin 
esittäminen voi kuitenkin luoda tällaisen kuvan, sillä epäselvät määritelmät jättävät tul-
kinnan paljolti lukijan mielikuvituksen varaan. Näköalapaikka-ilmaisu toistui aineistossa 
muutaman kerran ja kiinnitti jo esilukukierroksella erityisesti huomioni. Näköalapaikasta 
puhuttaessa syntyy mielikuva siitä, ettei yritys varsinaisesti lupaa koulutusta sen perintei-
simmässä merkityksessä, vaan ilmaisu pikemminkin viittaa kehittymisen puitteiden tar-
joamiseen, joista hyötyminen on työntekijän omissa käsissä. Työntekijä ikään kuin tipu-
tetaan asiantuntevaan joukkoon, jossa hänellä on mahdollisuus oppia näkemällä ja koke-
malla ympäröivistä tapahtumista. Suorempiakin lupauksia työilmoitusten joukosta löytyi: 
Haluamme sinun olevan kiinnostunut ammatillisesta kehittymisestäsi ja 
tarjoamme sinulle mahdollisuuden kouluttautua kuusi päivää vuo-
dessa.(TIL04) 
Antamassani esimerkissä pääväite on: tarjoamme sinulle koulutusta. Perusteluksi kut-
sutaan sitä virkkeen osaa, jolla väitettä tehdään uskottavaksi. Tässä tapauksessa päivien 
lukumäärän mainitseminen tekee lupauksesta konkreettisemman ja siten uskottavamman. 
Toinen tapa lisätä lupauksen uskottavuutta, on vedota yritysarvoihin ja esittää, että oppi-
minen on olennaisesti kiinteä osa yrityksen kulttuuria: 
Toiminnan kehittäminen ja oppivan organisaatio toimintatapana ovat 
[yrityksellä] jatkuvia prosesseja, joihin kaikki työntekijät oma-aloitteisesti 
osallistuvat. (TIL010) 
Oppivan organisaatio on käsite, joka määrittää koko organisaatiota. Työnantaja haluaa 




itsestäänselvyys. Kun yritys esittelee toimintatapojaan, on tärkeää osoittaa, tulevatko toi-
mintatavat annettuina vai onko niistä sovittu yhteisesti. Tässä esimerkkisitaatissa virk-
keen loppuosalla on tärkeä rooli, sillä se osoittaa, että toimintapa perustuu vapaaehtoi-
suuteen. 
Toista alateemaa kutsutaan kehittymishalun puhutteluksi. Tällä tarkoitetaan sitä tapaa, 
jolla työilmoituksissa, yleensä työnhakijan ominaisuustoiveita esitettäessä, ilmaistaan op-
pimishaluisen työntekijän tarve. 
Tunnistatko itsesi seuraavista: --Halu kehittyä on ohjelmoituna selkäran-
kaasi -- (TIL03) 
Kehittymishaluista puhuteltiin aineistossa vaihtelevin tavoin. Ensimmäisessä sitaa-
tissa rakettiin kielikuvaa kaksiosaisesti. Selkäranka sanana tuottaa visuaalisen mieliku-
van, sillä sille löytyy vastine reaalimaailmasta. Selkäranka on ihmisen olennainen osa ja 
kaiken tuki. Tässä kielikuvassa se mitä ilmeisimmin symboloi sisäsyntyisyyden ideaa. 
Lauseella puhutellaan siis henkilöä, joka kokee kehittymishalun olevan jotenkin syvem-
mällä hänessä, sisäsyntyisesti, ohjelmoituna, kuten kielikuva hyvin tekniseen tapaan ha-
luaa asian ilmaista. 
Joissakin työilmoituksissa sanottiin kehittymishalun olevan tärkeintä tai kaiken yti-
messä, kun taas toisaalla se oli esitetty arvostettavana tai haluttuna asiana. Astetta vaati-
vampi sävy oli niissä työilmoituksissa, joissa sanottiin työn edellyttävän jatkuvaa halua 
oppia uutta. Väitemuotoinen lause oli tässä alateemassa tyypillistä: 
Pystyt nopeasti omaksumaan uusia asioita ja olet valmis laittamaan itsesi 
likoon tavoitteiden saavuttamiseksi.(TIL019) 
 
Viihdyt ja menestyt joukossamme, jos teet mielelläsi hyvää jälkeä asiak-
kaille, haluat oppia jatkuvasti uutta ja olla mukana kasvavassa yritykses-
sämme.(TIL05) 
Ensimmäinen sitaatti lähestyy väitteillä, joilla peräänkuulutetaan oppimisen nopeutta 
ja heittäytymistä. Toinen esimerkki on mielenkiintoinen, koska se antaa työnhakijalle eh-
toja. Saat asiat A ja B, jos teet asiat 1, 2 ja 3. Se tarjoaa neuvon ja toisaalta esittelee 
työnhakijalle paremmin työyhteisössä pärjäämisen ja viihtymisen ehtoja. Ehto 2 koskee 
oppimista, jonka tämä yritys on asettanut osaksi tätä tärkeää listaa. Näin voidaan suhteel-
lisen kiistattomasti todeta, että yritys haluaa tällä sanoa oppimishalun lukeutuvan sen kes-
keisiin arvoihin. Jos tuleva työntekijä pystyy tämän arvon hyväksymään, hän tulee väit-
tämän mukaan pärjäämään.   
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Dynaamisuus ja muutos ovat niitä sanoja, jotka mantran tapaan toistuvat useissa eri 
lähteissä. Työilmoitukset eivät edusta tässä suhteessa poikkeusta, sillä aineistosta löy-
tyi seitsemän lausetta, joiden avulla rakennettiin kuvaa muuttuvasta maailmasta. Muu-
toskuvaa rakentavien lauseiden osuus ei tämän aineiston vaikutelmien kirjossa ollut 
kuitenkaan vahva. Jotkut tarjosivat dynaamista työympäristöä, toiset puhuivat kette-
rästä organisaatiosta, mutta useimmat loivat kuvaa liikkeelläolosta sanalla jatkuva:  
Työyhteisömme jatkuvaan parantamiseen tähtäävälle yhteiselle matkalle 
kutsumme nyt mukaan sinut.(TIL015) 
Erikoisin piirre on lauseen leikkisyys, jota on tuotettu nurinkurisella lauserakenteella. 
Tämän lisäksi työnhakijaa lähestytään suoraan puhuttelulla ja hänelle esitetään kutsu mat-
kalle. Matka metaforana sisältää usein käsitteenä mielikuvia suunnasta, mutta ei välttä-
mättä päämäärästä. Matka-sana voi vaihtelevasti tuottaa erilaisia tunnereaktioita tulkitsi-
jastaan riippuen, mutta yleensä kutsun saaminen nähdään positiivisesti latautuneena ta-
pahtumana, koska se esitetään rajatulle joukolle. Sana kutsu pitää sisällään ajatuksen si-
säpiiristä ja siten kuvitelmissa joukon, joka ei tule kutsutuksi. Lauseessa korostuvat aja-
tukset yhteisöllisyydestä, positiivisen muutoksen tuottamisesta ja yhteisestä suunnasta 
sekä yhteisistä intresseistä. Seuraavassa sitaatissa yrityksen muutos esitettiin maailman 
muutokselle alisteisena: Maailma muuttuu ja me sen mukana!(TIL01) Lauseesta voidaan 
lukea myötäilyn ajatus: koska maailma muuttuu, niin meidänkin on muututtava. Lause 
luo kuvaa sopeutuvasta yrityksestä, joka ei ainakaan jää paikoilleen. Isomman liikehdin-
nän mukana pysyminen lienee tärkeä osa tämän yrityksen identiteettiä. Tätä vaikutelmaa 
se pyrkinee vahvistamaan tällä lyhyellä huudahduslauseellaan. 
Kuten kuviosta voi huomata, perehdytys mainittiin vain yhdessä lauseessa kaikkien 
yhdeksäntoista työilmoituksen joukossa, vaikka sen olisi voinut kuvitella lukeutuvan nii-
hin asioihin, joita työnhakijalle halutaan luvata. Mainintoja uraohjauksesta, mentoroin-
nista tai laajempia koulutusesittelyjä ei näiden menestyneiden työnantajien työilmoituk-
sissa kuitenkaan ollut. Oleellista tässä tutkimuksessa ei ole tietää, mitä yritykset todella 
työntekijöilleen tarjoavat vaan miten he tekevät työnhakijoille tätä tarjoomaansa näky-
väksi. 
5.5 Nautinnollinen työnteko − monipuolista ja mielenkiintoista 
Nautinnollisuudeksi kuvaamani aihekokonaisuus edustaa sellaista työilmoituspuhetta, 
jossa työnteon tietynlainen nautinnollisuus on korostuneessa asemassa. Tässä nautinnol-
lisuutta esille tuoviksi lauseiksi määrittelen sellaiset, joissa puhutaan itse työn miellyttä-
vyydestä, mielenkiintoisuudesta ja monipuolisuudesta tai peräänkuulutetaan työnhakijan 




löytävän paikkansa parhaiten juuri nautinnollisuuden pääteeman alta. Perusteluni tähän 
on se, että yleensä työn luovan puolen korostamisen tarkoitus on kertoa työnhakijalle työn 
mielenkiintoisuudesta. Kuvio 9 havainnollistaa sitä mitkä olivat lopulta ne alateemat, 
jotka muodostivat nautinnollisen työnteon puhetavat. 
 
Kuvio 9 Nautinnollisen työn alateemat 
Aineistosta löytyi kymmenen lausetta, joissa tavalla tai toisella ilmaistiin intohimoisen 
työhön suhtautumisen vaatimus tai arvostaminen. Intohimoisuudella tässä tutkimuksessa 
viitataan sellaiseen työorientaatioon, jossa työ on jotain muuta kuin elannon hankkimisen 
reitti: 
Lisäpojoja lasketaan, jos koodaus on sinulle muutakin kuin tuleva työ. 
Harrastuneisuus on siis ehdoton plussa--(TIL03) 
 
Peräänkuulutamme intohimoa. Intohimo omaan työhön on meille ensiar-
voisen tärkeää. Intohimolla emme tarkoita sitä, että tekee jotain, mistä tyk-
kää vaan sitä, ettei millään malta olla tekemättä. (TIL016) 
Edellä esitetyt kaksi sitaattia edustavat tällaista intohimoisuuden peräänkuuluttamista 
työilmoituksissa. Ensimmäinen sitaatti lähestyy lukijaansa puhekielisin ilmaisuin lisäpo-
jot ja plussaa. Tällainen lähestymistapa laskee viestin asiallisuustasoa ja vaativuuden vai-
kutelmaa, mikä onkin omiaan tukemaan ydinviestiä, jonka avulla pyritään luomaan kuvaa 
yrityksessä vallitsevasta harrastajamaisesta tunnelmasta. Toinen sitaatti pyrkii periaat-
teessa samaan, mutta lisäten ehkä hieman intensiteettiä ilmiasuunsa. Intohimo sanana he-
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teroittaa vielä sillä, että puhutaan malttamattomuudesta. Intohimo nostetaan tässä sitaa-
tissa lisäksi yritysarvon kaltaiseen asemaan. 
Edelleen positiivisesti latautuneita, mutta edellisiin verrattuna selkeästi keveämpiä il-
maisutapoja olivat ne, joissa peräänkuulutettiin työstä nauttimista, kiinnostusta tai posi-
tiivista asennetta: 
Olet etsimämme ammattilainen jos nautit virheiden paikantamisesta ja 
saat kicksit siitä, että ansiostasi asiakkaamme saa ohjelmiston, jonka käyt-
tökokemus ei notkahda bugien vuoksi.(TIL04) 
 
Työtä ei koeta rasitteena vaan se energisoi heidän toteuttaessaan hymy 
huulilla osaamistaan.(TIL010) 
Lause lähestyy lukijaansa ehtolauseen muodolla asettaen työn perusluonteesta naut-
timisen ammatillisen sopivuuden ehdoksi. Samalla lause tarjoilee työnhakijalle työn-
antajalupauksena mahdollisuuden työhön, joka itsessään palkitsee tekijäänsä. Tämän 
asiantilan toteutuminen vaatii ainoastaan sen, että oikea ihminen ja oikea työ kohtaavat 
toisensa. Toinen sitaatti operoi vastakohdilla. Ensin se esittelee epätoivotun suhtautu-
mistavan ja kieltää sen. Tämän jälkeen se tarjoaa positiivisin sanoin saateltuna niin 
sanotun toivotun suhtautumistavan. Osaamisen toteuttaminen hymy huulilla on posi-
tiivisuutta visualisoiva lause, joka ilmentää yrityksessä vallitsevia toivottuja työasen-
teita. Pääväite voitaisiin yksinkertaistaa näin: olethan iloinen etkä työtä vieroksuva. 
Lauseella asetetaan työnhakijalle siis toive määrätystä toiminnan tasosta (ahkeruus) ja 
tunnetilasta (iloisuus). Lisäksi työteko-sana on korvattu ilmaisulla osaamisen toteut-
taminen, jolloin vältytään tiukemmalta viestisisällöltä: olethan ahkera ja teet työsi. 
Työn monipuolisuutta ilmennettiin työilmoituksissa myös hyvin yksiselitteisellä ja 
suoraviivaisella tavalla: 
Tarjoamme monipuoliset ja laaja-alaiset työtehtävät, nykyaikaisen ja kan-
nustavan työympäristön sekä mahdollisuudet kehittymiseen ja koulutuk-
seen.(TIL012) 
Monipuolisuuden lupaus on merkitykseltään hyvin läheinen laaja-alaisen työtehtävän 
lupauksen kanssa. Tätä moninaisuutta on siis haluttu tämän työtehtävän kohdalla erityi-
sesti korostaa. Monipuolisuus esitetään osana työsuhteen etulistaa yhdessä kehittymis-
mahdollisuuksien ja kannustuslupauksen kanssa. Puhuja asettaa itsensä tässäkin osaksi 
yhtenäistä porukkaa, meitä. 
Työn luovaa puolta tuotiin esille kolmessa työilmoituksessa. Yksi työilmoituksista 
erottautui selvästi joukosta, sillä se toistuvasti esitti heidän myyntityönsä olevan näke-
myksellistä eli jollain tavalla tavallista myyntityötä luovempaa. 




We challenge and support you to grow as a professional in our creative, 
startuplike environment with customers all over the globe.(TIL018) 
Erikoisinta tässä sitaatissa on sen tapa konstruoida luova ympäristö, jonka reunoille se 
asettaa globaalit asiakkaat. Tämän rakennelman keskelle asetetaan työnhakija, jonka tar-
koitukseksi määritellään ammatillinen kasvu. Rakennelman ulkopuolella seisoo yritysyh-
teisö, me, se joukko, joka haastaa ja tukee tässä asetetussa kasvupyrkimyksessä. Lyons 
ym. (2006) mukaan ihminen voi haluta olla mukana projekteissa tai työtehtävissä, joissa 
hänen kykyjään haastetaan. Tämä sitaatti lähestyy lukijaa puhutellen juuri tätä sisäistä 
arvoa. Lauseesta edustanee yrityskulttuuria, jossa kansainvälisyyttä, kehittymistä ja luo-
vuutta pidetään arvossa. Lauseen lupaukset ovat yhtä aikaa kovia (haasteet) ja pehmeitä 
(annettu tuki). Samainen työilmoitus jatkaa luovan työyhteisön mielikuvan vahvistamista 
kuvaillen jo työssä olevien asenteita: 
We are all rich with ideas, ardent towards developing new and better so-
lutions and love bending the limits of what is possible on the web.(TIL018) 
Mielikuvia idearikkaasta, kiihkeästä (ardent) ja rajoja rikkovasta työyhteisöstä voimis-
tetaan. Puheet paremmista ratkaisuista ja mahdollisuuksien rajojen koettelemisesta pu-
huttelee sisäisiä työarvoja, sillä niillä annetaan ymmärtää, että tarjolla on työympäristö ja 
-yhteisö, joka on älyllisesti stimuloiva. 
Intuitioon nojaten voitaisiin väittää, että työn mielenkiintoisuuden korostaminen olisi 
työilmoituksissa mielekäs ratkaisu jo siksi, että se saa usein positiivisen tulkinnan ja toi-
saalta siksi, että mielenkiintoisuus määrittyy viime kädessä yksilössä. Toisen tylsä voi 
olla toisen mielenkiintoinen. Ehkä juuri siksi, että mielenkiintoisuutta ei voida luvata, 
aineistosta löydettiin vain kaksi lausetta, joissa argumentointiin työnhaun puolesta työ-
tehtävän mielenkiintoisuuteen nojaten: 
Tarjoamme sinulle mahdollisuuden päästä tekemään inspiroivaa ja haas-
teellista työtä mielenkiintoisten asiakasprojektien ja taitavien kollegoiden 
kanssa.(TIL03) 
Mielenkiintoisuus tarjotaan työnhakijalle etuna yhdessä haasteellisuuden ja inspi-
roivuuden kanssa. Lauseessa selkeästi pyritään tuomaan kaikki työn positiivisen ulottu-
vuudet esille mahdollisimman tehokkaana listana, adjektiiveja säästelemättä. Myös kol-
legoita kuvaillaan taitaviksi. Lauseella voi olla suostutteluvoimaa vain sellaisen työnha-
kijan kohdalla, joka on kehittymishaluinen ja joka kykenee realisoimaan työyhteisönsä 
tarjoamat potentiaalit. Taitavien kollegoiden mainitseminen ei siis ole toimiva suostutte-
luargumentti sille, joka ei halua kysellä ja oppia niiltä, jotka ovat olleet kauemmin alalla 
tai kyseisen yrityksen palveluksessa. 
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5.6 Haastava työ ja suorittaminen − tarjolla paineita ja kiirettä 
Suomessa vallitsee vahva omilla jaloilla seisomisen kulttuuri. Tämä näkyy myös tämän 
aineiston työilmoituksissa ihmisten suorituskeskeisyyttä puhuttelevana tekstinä. Tällä 
tarkoitetaan tässä tutkimuksessa sitä tapaa, jolla työnhakijoille esitellään, kuinka paljon 
työ vaatii tekijältään. Ihmisen mukavuudenhaluun nojaten voitaisiin väittää, ettei painei-
den, kiireen ja ongelmien korostaminen olisi niitä kaikkein vetovoimaisimpia puolia, joita 
työnhakijalle halutaan työstä ilmentää. Puolestaan haaste-sanaan liitetään yhä useammin 
positiivisia ulottuvuuksia, vaikka sen perusmerkitykseen sisältyy yhtä lailla ongelmalli-
suuden ajatus. Lupaamme sinulle haasteita kuulostaa todennäköisesti paremmalta kuin 
lupaamme sinulle ongelmia. Työhaasteet nykyään kytketään yhteen kehittymisen ja op-
pimisen kanssa. Työilmoitusten haastepuheella annetaan välillisesti lupauksia kehittymi-
sen mahdollisuuksista ja samalla vahvistetaan aktiivisuuden, oma-aloitteisuuden ja kun-
nianhimon ihanteita työelämässä.  
Kuten kuvio 10 esittää, kolme vuotta peräkkäin työnantajana menestyneet yritykset 
puhuivat työilmoituksissaan myös niistä työn ulottuvuuksista, jotka eivät lähtökohtaisesti 
ole kaikille mieluisia. Haasteet, ongelmat, paineet ja tarkkuus ovat kuitenkin niitä asioita, 
joista työn kunniallista suorittamista ja pärjäämistä arvostavat ihmiset haluavat selviytyä. 
 
Kuvio 10 Haastavan työn ja suorittamisen alateemat 
Työn haastavuuden mielikuvaa tuottavia lauseita oli aineistossa 14 ja ne jakautuivat 
yhdeksään työilmoitukseen. Joissakin ilmoituksissa työnhakijalta kysyttiin, onko hänellä 
























haastava työ esiintyi perinteisessä tarjoamme-lauseessa. Jotkin lauseet puhuttelivat suo-
raan kunnianhimoista työnhakijaa: 
Oletko visuaalinen, etsitkö uusia haasteita ja tykkäätkö työskentelystä tii-
missä?(TIL011) 
Sinä-puhuttelu tekee lauseesta henkilökohtaisemman esimerkiksi passiivirakenteisuu-
teen verrattuna. Kuvitteellisessa vuorovaikutuksessa työnhakija vastaisi edellä esitettyi-
hin kolmeen kysymykseen kyllä tai ei. Tällä tavoin työnhakija siis teorian tasolla toteuttaa 
itse itselleen alustavan soveltuvuustestin. Tämän karsintatehtävän lisäksi lauseella voi-
daan ajatella olevan myös suostuttelufunktio. Se saa hakijan ajattelemaan, ettei tällaisia 
kysymyksiä häneltä kysyttäisi, mikäli työilmoituksen takana olevassa yrityksessä visuaa-
lisuuden toteuttaminen, tiimityöskentely tai haasteellisuus eivät olisikaan todellisuutta. 
Suostuttelun osana työilmoitus siis tulee luvanneeksi näitä kolmea asiaa.  
Retoriikka voi myös yhtä aikaa olla sekä sotatermistöä hyödyntävää että juhlallista: 
We are currently looking for enthusiastic Java Developers to join our 
ranks in upcoming battles.(TIL018) 
Tässä työilmoituksessa värvätään innostuneita Java-kehittäjiä tulevia taisteluita (batt-
les) varten ja heitä kannustetaan yhtymään riveihin (ranks). Lause toteuttaa suostuttelu-
tehtäväänsä ovelalla tavalla. Sotaa ajatellessa monelle syntyy assosiaatioita yksilöistä, 
jotka unohtavat arkiset erimielisyytensä tärkeämmän ja vakavamman syyn vuoksi ja jotka 
kohtaavat vastustajansa yhtenäisenä rintamana, kunnes haluttu tavoite on saavutettu. Täl-
laisella retoriikalla onnistutaan helpommin konstruoimaan lukijalle mielikuva tavallista 
yhtenäisemmästä joukosta, jolla on tärkeä kollektiivinen intressi. 
Joissakin työilmoituksissa puolestaan haluttiin luoda vaikutelmaa siitä, että haasteelli-
suus on kaiken työnteon keskiössä: 
Kykenet haastamaan asiakasta liiketoiminnan kehittämisessä ja pystyt ra-
kentamaan näkemyksellisiä ratkaisuja asiakkaiden haasteisiin.(TIL019)  
Työntekijä on siis sekä subjekti että objekti; hän on se joka haastaa asiakasta, mutta 
myös se, jota asiakkaat haastavat. Työilmoitusten kielenkäyttö voi antaa vihjeitä yrityk-
sen arvoista. Tässäkin tapauksessa voidaan miettiä, miltä samainen lause näyttäisi, mikäli 
pärjäämiseen ja haasteellisuuteen viittaavat sanat vaihdettaisiin toisiin. Ensinnäkin pär-
jäämisretorisia ilmaisuja kykenet ja pystyt voitaisiin vaihtaa myönteisempiin ja vaativuus-
tasoa vähentäviin vaihtoehtoihin. Toiseksi verbi haastaa voidaan korvata verbillä auttaa, 
mikäli joku yritys haluaisi korostaa yrityksen ja asiakkaan välistä auttamissuhdetta. 
Muunneltu, hieman eri tunnelmaa ja eri arvoistakin viestivä lause näyttäisi siis esimer-
kiksi tältä: Haluat auttaa asiakasta liiketoiminnan kehittämisessä ja rakennat mielelläsi 
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näkemyksellisiä ratkaisuja asiakkaillesi. Työilmoituksia lukiessa ja laatiessa on syytä 
ymmärtää, että kukin yritys kaikessa erilaisuudessaan haluaa heijastella eri arvoja. Näin 
ollen haasteellisuuden tietoinen korostaminen tai piilottaminen ovat kummatkin yhtä va-
lideja vaihtoehtoja. 
   Työilmoituksella voidaan työnhakijoille viestiä, ettei laiskuus tai huolimaton teke-
minen kuulu eikä sovi yrityksen kulttuuriin: 
Vaatimuksiakin on: meillä pärjätäkseen pitää olla valmis tekemään paljon 
töitä ja tekemään parhaansa joka päivä.(TIL013) 
Suorittaminen ja parhaansa yrittäminen esitetään pikemminkin elinehtona, jotta juuri 
tässä työtehtävässä tulisi pärjäämään. Kyse ei ehkä ole niinkään siitä, että aina parhaansa 
tekeminen olisi työstä selviytymisen kannalta ehdottoman välttämätöntä. Lause edustaa 
pikemminkin yrityksen ihanteita, joihin ahkeruus selvästikin kuuluu.  
Puheet paineista tuottavat varmasti monilla lukijoilla hyvin tunnepitoisia konnotaati-
oita. Paine sanana jo viittaa puristuksen tunteeseen, mutta jokaisella varmasti on hyvin 
omakohtaisiakin kokemuksia siitä, miltä paineiden alla työskentely tuntuu. Syystä tai toi-
sesta useat yritykset tahtovat näistä paineista työnhakijoilleen ilmoittaa: 
Työskentelet tehokkaasti myös paineiden alla, ja pidät siitä, että hoidat 
useita erilaisia tehtäviä samanaikaisesti.(TIL01) 
 
Odotamme sinulta:--analyyttistä ajattelukykyä sekä paineensietoky-
kyä.(TIL010) 
Toisaalta yritys voi näillä kuvailuillaan pyrkiä luomaan mahdollisimman realistisen 
kuvan tulevasta työstä ja siten välttää myöhemmin psykologisen sopimuksen rikkoutu-
misen. Kunnianhimoisen pärjääjän maailmassa tällainenkin lause voi hyvinkin lisätä työ-
tehtävän ja siten myös työnantajan vetovoimaisuutta. Paineensietokyky on käytetty kol-
miosainen yhdyssana, joka sisältää ajatuksen siitä, että painetta tulisi sietää ja sen sietä-
minen on kyky, jota voidaan työntekijöiltä toivoa. 
Neljäntenä alateemana on päämääräorientoituneisuus ja tavoitteellisuus. Tämä teema-
kokonaisuus syntyi siksi, että sen tulkittiin kuuluvan läheisesti haasteellisuuden korosta-
mispuheeseen. Työteko tavoitteiden kanssa esitettiin toivottavana: 
Tiedät, miksi tavoitteet ovat olemassa ja osaat esittää, miten tulos syntyy 
tavoitteellisista aktiviteeteistä ja niiden toteuttamisen systematii-
kasta.(TIL019) 
 





Edellä esitetyissä sitaateissa heijastuu ahkeruuden, tavoitteellisuuden ja itsenäisyyden 
arvostus. Tällainen retoriikka puhuttelee pärjääjää, joka hyväksyy työelämän velvolli-
suuksien kenttänä. Molemmissa puhutellaan sinua eli lukijaa suoraan, mikä lisää vaiku-
telmaa omilla jaloilla seisomisen välttämättömyydestä. Tavoitteista rakennetaan linkkejä; 
ensimmäisessä tuloksentekoon ja systematiikkaan, toisessa puurtamiseen. Toisessa sitaa-
tissa väitelauseella muotoillaan kuva ehdottomasta toimintamuodosta: aseta tavoitteet ja 
tee kovasti töitä niiden eteen. Lause lisäksi heti alussa muistuttaa työnhakijaa työnteossa 
tarvittavasta itseohjautuvuudesta. 
Ongelmanratkaisukyvyn korostaminen on usein työelämäpuheissa esillä. Aineistosta 
kuitenkin löytyi ainoastaan kaksi lausetta, joissa suoraan käytettiin ongelma-sanaa. Tällä 
ilmeisesti halutaan peräänkuuluttaa kekseliäisyyttä. Toinen arvostettava piirre, joka liittyi 
työstä tavallista parempaan suoriutumiseen, oli tarkkuus, jota työnhakijoilta toivottiin 
vain kahdessa lauseessa. 
Paineet, ongelmat, tavoitteellinen toiminta ja tarkkuus eivät olleet tämän tutkimuksen 
teoreettisessa viitekehyksessä edustettuina sellaisenaan. Ne eivät lukeutuneet työnantaja-
lupausten eikä työarvojen joukkoon. Sen sijaan haasteellisuus mainittiin sekä Kickulin 
(2001) ja Lyonsin ym. (2006) teorioissa. Haasteet, paineet ja päämäärät saattavat kunkin 
lukijan mielessä edustaa jotain muuta ja siten niiden kuvailemisen kautta työnhakija ko-
kee saavansa lupauksen esimerkiksi kehittymisestä, ylenemisestä tai järjestelmällisyyttä 
arvostavasta työyhteisöstä.  
5.7 Yrityksen arvot − luottamus, osaaminen ja tasa-arvo 
T-median (2014) toteuttamassa työnantajakuvatutkimuksessa havaittiin, että yrityksen ar-
vomaailman yhteensopivuus työntekijän arvojen kanssa oli yksi merkittävistä työnanta-
jakuvaan vaikuttavista tekijöistä. Tässä tutkimuksessa tarkastellaan arvoja esiin tuovien 
piiloviestien lisäksi varsinaisia yritysarvoja esitteleviä lauseita. Sellaisiksi määritellään 
tässä yhteydessä sellaiset lauseet, joissa luodaan arvolistoja tai käytetään sanaa arvo tai 
verbiä arvostaa. Osatavoitteena oli myös tarkkailla, tuodaanko työilmoituksessa esille sel-
keäsanaisesti niitä Lyonsin ym. (2006) mainitsemia altruistisia arvoja: moraaliarvoja, re-
hellisyyttä, tasa-arvoa tai yhteiskunnan auttamisen arvoa. Seuraavalla sivulla esitän hyvin 
yksinkertaistetun kuvion 11 liittyen siihen kaksijakoiseen alateemoitteluun, johon lopulta 
arvoteeman mukaiset lauseet jaottelin: 
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Kuvio 11 Arvopuheen alateemat 
Arvopuhetta esimerkiksi luettelomaisessa muodossa oli yhteensä 22 lausetta. Luette-
lolauseista erotettiin erilliseksi alateemakseen sellaiset lauseet, joissa toivottiin työnhaki-
jan jakavan yrityksen arvot tai asenteet. Tätä alateemaa havainnollistaa kuvion 11 alem-
mat palkit. Arvojen esittelyosuudet työilmoituksissa eivät aina olleet kovin laajoja esityk-
siä eikä arvojen merkitystä juurikaan purettu pienempiin ymmärrettävämpiin osiin. Ly-
hyet listat saattavat luoda lukijalle vaikutelman siitä, että yritys tahtoo ainoastaan nojata 
sanasemantiikkaan, vaikka sen taustalla ei todellisuudessa olisikaan luvatun mukaista toi-
mintaa. 
Lyhyemmät muutaman sanan arvolistat olivat tässä aineistossa tavanomaisempia esi-
tystapoja:  
Ihmisten kunnioittaminen, jatkuva parantaminen sekä peloton avoimuus 
ovat meille erityisen arvokkaita asioita.(TIL015)  
 
Meillä työskentelee 80 ohjelmistoalan ammattilaista, joiden jokapäiväistä 
työtä ohjaavat arvomme yhteisöllisyys, kehittyminen, vastuullisuus ja asia-
kaslähtöisyys.(TIL03) 
 
Koska toimintamme ei ole tiukasti prosessiohjattua, pystyt toimimaan va-
paassa ja vastuullisessa ympäristössä.(TIL016) 
Ensimmäinen lause esittää luettelon ja toteaa yksioikoisesti, että näitä asioita pidetään 
arvossa. Toinen sitaatti lisää, että arvoilla saattaisi olla jokin kytkös yrityksen toimintaan 
käytännön tasolla, sillä niiden väitetään ohjaavan työntekoa. Kolmannen sitaatin lähesty-
mistapa poikkeaa kahden ensimmäisen sitaatin suoraviivaisemmasta lähestymistavasta. 
Silti sen perustehtävä on yhtä lailla viestiä lukijalle yrityksen arvomaailmasta ja tehdä ne 
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kumpikin näistä jää merkityksiltään hieman avoimiksi. Lukija ei voi täysin tietää, viita-
taanko vastuullisuudella yksilön rehelliseen toimintaan vaiko yritysten yhteiskuntavas-
tuullisuuteen. Vapaa toiminta voisi tässä tarkoittaa esimerkiksi epäbyrokraattista ja vä-
hemmän säädeltyä toimintaa. Tämä vaikutelma syntyy argumentin perusteluosasta, jolla 
virke alkaa. Yksinkertaistettuna väite (V) ja perustelu (P) voidaan muotoilla seuraavasti: 
Meillä on mahdollista toimia vapaasti ja vastuullisesti (V), koska tiukka ohjaus puuttuu 
(P). 
Vakuuttavampaa argumentaatio olisi, jos se pystyisi tarjoamaan selkeän ja hyväksyt-
tävältä tuntuvan perustelun sille, miksi juuri tietyt arvot ovat yritykseen tulleet ja miksi 
niiden mukaan tulisi toimia. Arvoja esiteltäessä voidaan myös tarkemmin yrittää ilmen-
tää, miten arvojen toteuttaminen näkyy yrityksen käytännöissä. Alla esimerkki erään yri-
tyksen antamasta arvolistauksesta:  
Me [tässä yrityksessä] uskomme arvojohtamiseen. Kaikkea toimintaamme 
ohjaavat yhdessä sopimamme arvot ja strategiat. Controllerin sijainen si-
toutuu aidosti seuraaviin arvoihin:  
1.Luottamuksen säilyttäminen - Lupausten pitäminen: Toimitamme ydin-
arvo.  
2.Yksilön arvostaminen: Erilaisuus on voimavara, jota pitää hyödyntää. 
3.Sitoutuminen yhteisiin päämääriin: Sovi mitä tehdään - Tee mitä sovi-
taan.(TIL010) 
Yritys esittää arvojohtamisensa kulmakivet hyvin jäsennellyllä ja auki puretulla ta-
valla, mikä lisää vaikutelmaa siitä, että arvot ovat heille keskeisiä ja tärkeitä.  Tämänkal-
taiselle arvopuheelle lienee asetettuna vahva sitouttamistehtävä; yritys esittelee joukon 
yrityskulttuuria kuvaavia arvoja toivoen työnhakijan samastuvan niihin. Erityisen mie-
lenkiintoinen tapa painottaa yritysarvojen tärkeyttä on huomauttaa työilmoituksessa, että 
sijaisenkaan kohdalla arvoihin sitoutumisen vaatimuksesta ei jousteta. Tälläkin sitaatilla 
on kyky luoda lukijalle tasavertaisuuden ja rehellisyyden vaikutelmaa. Tämän kaltaiset 
arvot kuuluvat Lyonsin ym. (2006) altruistisiin työarvoihin huolimatta siitä, ettei niitä 
ehkä toteuteta puhtaan altruistisesti eli itsekkäät tarkoitusperät täysin unohtaen. 
Miksi sitten työnantaja pitää arvojen samankaltaisuutta tärkeänä? Ehkäpä juuri siksi, 
että yhteensopivuuden on uskottu ennustavan työntekijän parempaa suorituskykyä (Tom 
1971), sitoutumista (Meyer and Herscovitsch 2001), työtyytyväisyyttä ja hyvinvointia 
(Kristof-Brown ym. 2005). Toisaalta työnhakijan arvioidessa omaa arvomaailmaansa, 
hän kykenee vain vertaamaan työilmoituksessa ilmaistuja arvoja niihin arvoihin, joita hän 
mieltää omikseen. Tämä on niin sanottua miellettyä yhteensopivuutta pikemminkin kuin 
todellista yhteensopivuutta (Van Vuuren 2006). Seuraavassa lauseessa työilmoitus ilmai-
see vaatimuksensa samanarvoisuudesta: 
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Tulevana työnantajanasi toivomme, että kesätyöntekijänä myös sinä asetat 
nämä arvot korkealle omassa henkilökohtaisessa arvoasteikossasi.(TIL03) 
Lause kiteyttää keskeisen idean sitä, kuinka jotkut yritykset ovat havainneet saman-
kaltaisuuden olevan ainakin heidän toiminnassaan tärkeä edellytys menestymiselle, jol-
loin siitä mainitaan myös työilmoituksissa. Tämän tutkimuksen 19 työilmoituksista nel-
jässä työnhakijoilta toivottiin yhtenäistä asenne- ja arvomaailmaa tulevan työnantajayri-
tyksen kanssa. 
5.8 Arvovalta ja yleneminen − vaikuttamisen ja osallistumisen mah-
dollisuus 
Työilmoituksien erittelyn kautta syntynyttä kahdeksatta pääteemaa voisi luonnehtia ar-
vovallan, määräysvallan tai ylenemisen lupausten teemaksi. Se syntyi muiden pääteemo-
jen tavoin Kickulin (2001) ja Lyonsin ym. (2006) teorioiden yhdistelmänä. Kickulin 
(2001) työnantajalupauksiin sisältyy mahdollisuus ylenemiseen ja kehittymiseen ja Lyon-
sin ym. (2006) työarvoissa on kokonainen arvoluokka nimeltä arvovallan työarvot. Ar-
vovallan työarvoilla tarkoitettiin muun muassa muiden ihmisen ohjaamisen, arvostetun 
työn tekemisen, korkeaan asemaan etenemisen ja vaikuttamisen mahdollisuuden arvosta-
mista (Lyons. ym. 2006). On siis oletettavaa, että määräysvallan, esimiesaseman ja vai-
kuttamismahdollisuuksien tarjoamisella voisi olla työnhakijoiden suhteen jokin suostut-
teluvaikutus. Suomessa teetetyn työnantajakuvatutkimuksen mukaan erityisesti opiskeli-
jat arvostivat vaikuttamismahdollisuuksia, ja työnantaja, joka niitä tarjoaisi, näyttäytyisi 
heidän silmissään vetovoimaisena (T-media 2013). Vuosi myöhemmin vastaavanlaisessa 
tutkimuksessa tulokset olivat samansuuntaiset. Ilmeni, että moni arvosti erityisesti työn 
sisältöön vaikuttamisen mahdollisuutta. (T-media 2014.) 
Kuviossa 12 on esitettynä kolme arvovallan ja ylenemisen alateemaa. Ensimmäisenä 
huomio kiinnittyy siihen, että ainoastaan yhdessä työilmoituksessa työnhakijalle luvattiin 
esimiesasemaa. Toisaalta tämä voi selittyä sillä, että aineiston joukossa ei ollut kuin yksi 
avoinna oleva työtehtävä, johon esimiestyö oleellisesti kuului. Yleisempää aineistossa 
olivat puheet vaikutusmahdollisuuksista, osallistumisesta ja kehitystyöstä, joista erityi-
sesti viimeiseksi mainittu oli T-median molemmissa tutkimuksissa nostettu arvostetuksi 






Kuvio 12 Arvovalta- ja ylenemispuheen alateemat 
Työhakemuksissa puhuttiin työnhakijalle vaikutusmahdollisuuksista ja edustamistehtä-
vistä vaihtelevin sävyin. Joissakin tapauksissa ne esitettiin osana työkuvausta: työhösi 
kuuluvat rakentaminen ja kehittäminen, olet mukana kehittämässä ja jalkauttamassa jne. 
Toisinaan lauseissa oli hieman enemmän vaikutelmaa siitä, että työntekijälle suotaisiin 
vaikutusmahdollisuus etuoikeutena:  
Tasa-arvoinen ja osaamisestaan ylpeä perhe, jonka avoimessa ilmapii-
rissä pääsee vaikuttamaan ja kehittymään yhdessä.(TIL015) 
 
Hallitset hyvin isoja kokonaisuuksia ja haluat olla tiiviisti kehittämässä 
kasvavan yrityksen toimintaa ja prosesseja.(TIL017) 
Ensimmäinen sitaatti edustaa enemmän etuoikeusnäkökulmaa. Työnhakijalle sano-
taan, että hän pääsee vaikuttamaan. Ottaen huomioon pehmeäarvoisen lausekontekstin, 
voidaan väittää, että ilmaisu esiintyy pikemminkin merkityksessä: sinulla on mahdolli-
suus vaikuttaa, jos näin haluat. Toisessa sitaatissa työnhakijalle tarjotaan vaikuttamisen 
mahdollisuutta samalla kun listataan työnhakijalta toivottuja ominaisuuksia. Määräysval-
taa tai valtaa suhteessa toisiin ihmisiin ei näissäkään sitaateissa ilmennetä vaan vallan 
käytön osoitetaan suuntautuvan yritykseen. Työntekijälle tehty tyypillisin lupaus, jonka 
voitaisiin ajatella olevan lähimpänä määräysvaltalupausta, on vaikuttamismahdollisuudet 
eli mahdollisuus kehitystoimintaan. Kummankin lauseen sävyt ovat kehittymismyöntei-
sen työympäristön mielikuvaa tukevia. Tämä aikaansaadaan käyttämällä ilmaisuja, kuten 


















Varsinaisia ylenemislupauksia oli mahdoton aineiston työilmoituksista löytää. Sen 
kaltaiset lupaukset annettiin kuitenkin kesätyöntekijöille ja määräaikaisille. Kesätyönte-
kijöitä etsivässä työilmoituksessa kerrottiin, että monet kyseisessä yrityksessä työsken-
nelleet kesätyöntekijät työllistyvät heille myös kesätyökauden jälkeen. Määräaikaisille 
esitettiin ehtoja, jotka täyttämällä niin sanottu yleneminen tai eteneminen voisi tapahtua:  
Antamiesi näyttöjen myötä Sinulla on mahdollisuus sijoittua kotimaan tai 
kv. organisaatioomme määräaikaisuutesi päätyttyä.(TIL08) 
Toisin sanoen työilmoituksessa väläytellään työnhakijalle mahdollisuutta puhumalla 
ulkomaille lähtemisestä, mikäli määräaikaisuuskauden aikana kokelas on näyttänyt kel-
poisuutensa. Toinen tulevaisuuteen viittaava lause yhtä lailla puhuu kansainvälisyysmah-
dollisuuksista ja puhuttelee lukijaa suoraan käyttämällä juhlallisesti isoa alkukirjainta sa-
nassa Sinulle. 
Tarjoamme Sinulle: --Mahdollisuuden työskennellä tulevaisuudessa kan-
sainvälisessä työympäristössä. (TIL017) 
Edellä esitetty etu on muotoiltu epämääräiseksi. Se viittaa tulevaisuuteen, mikä mer-
kitsee tämän olevan niitä etuja, joista työllistyvä ei pääse välittömästi nauttimaan. Silti 
mahdollisuuskin on hyödynnetty argumenttina ja osana työnhakijan suostuttelua. Mah-
dollisuus on esitetty osana perinteistä Tarjoamme Sinulle -listaa. 
Kaiken kaikkiaan voidaan tämän pääteeman aihepiiristä sanoa, ettei määräysvaltaa sen 
perinteisimmässä merkityksessä tässä aineistossa tavattu. Kenellekään ei luvattu alaisia 
tai muita käskytettäviä. Näin ollen työnhakija ei saa tietää, pääseekö hän ohjaamaan mui-
den ihmisten työtä. Toisaalta työilmoitukset hyvin vähäisessä määrin toivat esille, onko 
työnhakijalla mahdollisuus nousta korkeampaan asemaan urallaan. Välillisesti puheet yri-
tyksen menestyksestä voivat tuottaa mielikuvan arvovaltaisesta työstä, mutta mitään suo-
ria lupauksia yhteiskunnallisesta arvostuksesta ei työilmoituksissa myöskään annettu. Ar-
vostusta lupaavia lauseita voisi kuvitella esiintyneen aikoinaan esimerkiksi lääkäreitä tai 
poliiseja rekrytoivissa teksteissä. Arvovallan työarvoluokasta ainoastaan väite: Sinulla on 
kyky vaikuttaa organisaation lopputulokseen, oli edustettuna monella eri tavoin läpi ai-
neiston. 
5.9 Työn arvo ja merkityksellisyys − ole osa menestystarinaa 
Yhä useampi toivoo työn olevan merkityksellistä ja monipuolista eikä ainoastaan oman 
työpanoksen antamista yritykselle (Julkunen, Nätti & Anttila 2004). T-median (2014) te-
kemän työnantajakuvatutkimuksen mukaan työn merkityksellisyys korkeakouluopiskeli-




henkilö saattaa hakea työtä, joka antaa merkityksen hänen henkilökohtaiselle elämälleen 
tai työtä, joka on merkityksellinen kenties koko yhteiskunnalle, on mielenkiintoista tar-
kastella aineiston työilmoituksista, tuovatko Suomen parhaat työpaikat selvästi ilmi, 
miksi juuri tämän työn tekeminen on tärkeää ja arvokasta.  
Käsillä olevan aineiston muodostavissa työilmoituksissa työn merkityksellisyyttä ei 
juurikaan hyödynnetty runsaasti argumentaation välineenä lähestyttäessä työnhakijoita. 
Aineiston analyysivaiheen merkityksellisyys-kierroksella työilmoituksesta etsittiin vas-
tausta isompaan kysymykseen: Mitä työilmoitus kertoo työn arvosta, sillä tuotetusta hyö-
dystä tai hyötyjästä? Kuka tai ketkä esitetään juuri tämän työn hyötyjänä? Yritys, yhteis-
kunta, asiakkaat, jokin toimiala vai työntekijä itse? Näiden apukysymysten avulla tarkoi-
tuksena oli päästä merkityksellisyyden tematiikkaan paremmin käsiksi huolimatta siitä, 
että työn merkityksellisyys voi saada tulkitsijasta riippuvaisia merkityksiä. Alla esitetty 
kuvio 13 havainnollistaa merkityksellisyyden teeman jakautumista alateemoihin. Näiden 
kolmen alateeman kautta pyrittiin hahmottamaan, miten työilmoitukset perustelevat avoi-
men työtehtävän olevan merkityksellinen olemukseltaan, eli tässä yhteydessä, jotakin ta-
hoa hyödyttävää toimintaa. 
 
Kuvio 13 Merkityksellisen ja arvokkaan työn alateemat 
Aineistossa tyypillisesti työn keskeiseksi merkitykseksi esiteltiin asiakkaiden palvele-
minen. 
Olemme tarkkoja siitä, keitä otamme mukaan rakentamaan asiakkaille pa-
rempia ratkaisuja ja työyhteisöllemme vielä nykyistäkin valoisampaa tule-
vaisuutta.(TIL015) 
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Asiakaskeskeisyyttä korostavat lauseet muistuttavat asettelultaan ja sävyltään kulutta-
jille suunnattua markkinointikieltä. Tällaisilla lauseiden voidaan ajatella toteuttavan kak-
soistehtävää; se sekä puhuttelee asiakaspalveluhenkistä työnhakijaa sekä hoitaa yrityksen 
julkisuuskuvaa esimerkiksi potentiaalisten asiakkaiden suuntaan. Molemmissa esimerk-
kilauseissa asiakkaan hyödyttäminen tarjoillaan lukijalle jotenkin tavallista palvelutapah-
tumaa tai myyntityötä ylevämpänä tekemisen muotona. 
Ensimmäinen sitaatti rakentaa kuvaa suljetusta yhteisöstä, jonka joukkoon pääsevät 
vain harvat ja valitut. Lisäksi siinä rakennetaan loogiselta tuntuvaa päättelyketjua esittä-
mällä ajatus laadukkaan asiakaspalvelun ja yrityksen menestyksen välisestä yhteydestä. 
Periaatteessa siis työn hyvin tekeminen hyödyttää myös työntekijää itseään ja hänen työ-
tovereitaan. Retorisesti mielenkiintoinen tehostekeino on toisen esimerkkilauseen tapa 
lähestyä lukijaa kysymyslausein. Kysymysrakenteen voidaan uskoa herättävän lukijassa 
tarpeen vastata, sillä kysymysmuotoisuus tuottaa passiivirakenteeseen verrattuna voimal-
lisemman vaikutelman kahdenvälisestä keskustelusta. Tämä puolestaan lisää tuttuuden 
tunnetta ja inhimillisyyden vaikutelmaa toisin kuin passiivi automaattisesti luo etäisyyttä 
puhujan ja vastaanottajan välille. 
Työnteon jokseenkin tavanomaiset puolet voidaan kielenkäytön avulla esittää parem-
massa valossa: 
Olet mukana kehittämässä ja jalkauttamassa yrityksen myyntistrate-
giaa.(TIL017) 
Olet rohkea, haluat viedä osaamistasi ja yritystämme eteenpäin jatku-
vasti.(TIL001) 
Myyntistrategian jalkauttaminen -ilmaisu hyödyntää sotatermistöä, joka tosin liikekie-
leen on sittemmin omaksuttu. Tämä ilmaisu lisää tärkeyden vaikutelmaa perusajatukseen 
tulet tekemään myyntityötä, joka kuitenkin on suhteellisen arkinen työlupaus. Kummatkin 
sitaatit pyrkivät puhuttelemaan kunnianhimoista mieltä haastaen kehittymään, kehittä-
mään ja osallistumaan. Toisessa sitaatissa ensimmäistä selkeämmin esitetään työn mer-
kityksen piilevän siinä, että työntekijä pääsee hyödyttämään yritystä. Yrityksen eteenpäin 
viemisen sanotaan jopa vaativan työntekijältä rohkeutta. Rohkeuden ja kehittämishaluk-
kuuden vaatimusta ei peräänkuuluteta kysymyslauseella vaan väittämämuotoisena syntyy 
kuva tietystä vaihtoehdottomuudesta. Asetetut ominaisuudet, kuten rohkeus, ovat tässä 
työssä välttämättömiä ja olet mukana-ilmaisu luo kuvaa siitä, että henkilön mukana ole-
minen todella tulee tapahtumaan. 
Työyhteisön hyödyttäminen oli asiakkaan hyödyttämisen ja yrityksen taloudellisen 
hyödyttämisen lisäksi kolmas merkityksellisyyden aspekti. Työnhakijaa kutsuttiin mu-
kaan työyhteisön valoisamman tulevaisuuden luomistyöhön tai työyhteisön jatkuvaan pa-





Haluatko olla luomassa maailman parasta työpaikkaa?(TIL010) 
Työnhakijan silmissä tällaisessa työtehtävässä pääsee osallistumaan johonkin yleväm-
pään luomistyöhön ja siten parantamaan työyhteisön viihtyvyyttä. Mielenkiintoista oli 
havaita, ettei tähän aineistoon kuuluvissa GPW-yritysten työilmoituksissa työn merkityk-
sellisyyden puolesta argumentoitu yhtä runsaasti kuin olisi ollut varaa − onhan merkityk-
sellisyyden kaipuun väitetty yleisesti lisääntyneen. Työn teon merkityksiksi mainittiin 1) 
asiakkaan hyödyttäminen, 2) työnantajayrityksen menestyksen edesauttaminen 3) työyh-
teisön auttaminen. Toisaalta joillekin tahoille työn tarjoamat kehitysmahdollisuudet eli 
työntekijän itsensä hyödyttäminen voi olla riittävä merkitys. Jälleen on kyse subjektiivi-
sesta tulkinnasta. Näissä työilmoituksissa työnhakijalle ei mainostettu kertaakaan työn 
tekemisen yhteiskunnallisia hyötyjä. Tämä on omituista siksi, että joku osapopulaatio 
voisi vaikuttua sellaisesta työpaikkailmoituksesta, jossa markkinoitaisiin käsillä olevan 
työtehtävän kehittävän alaa tai teknologiaa siinä määrin eteenpäin, että se välillisesti hyö-
dyttäisi koko yhteiskuntaa. Huolimatta yhteiskuntahyötyjen esilletuonnin puutteesta, 
muita mahtipontisia ilmaisuja löytyi aineistosta: 
Would you be interested in being part of the next success story and leaving 
your mark in history?(TIL018) 
Edellä oleva esimerkkilause on kenties suurieleisin esitystapa, jolla työnhakijalle luo-
tiin mielikuvaa siitä, kuinka työnteon kautta voisi päästä osaksi jotain suurempaa tarinaa 
ja jonka avulla voisi jättää jälkensä historiaan. Suoranaisista yhteiskuntavaikutuksista lau-
seessa ei kuitenkaan puhuta, mutta lause on lähimpänä tällaista työn laajemman merki-
tyksen osoittamisyritystä. Lause herättänee mielikuvan yleisestä merkityksellisyydestä 
kuitenkaan sen tarkemmin erittelemättä, miten ja millainen jälki historiaan jätetään. Täl-
lainen lähestymistapa jättää lukijan mielikuvitukselle liikkumatilaa siten, että lause voi-
daan tulkita yltiöpositiivisesti. 
5.10 Palkka ja edut − virikeseteleitä ja hammashuoltoa, mutta saanko 
palkkaa? 
Tässä pääteemassa tarkastellaan niitä tietoja, jotka puhuttelisivat työnhakijoiden ulkoisia 
työarvoja. On yleisesti hyväksyttävää ajatella, että ainakin osa populaatiosta haluaisi 
saada tietoa työn taloudellisista hyödyistä työnhakupäätöksensä pohjaksi. Olisi valheel-
lista väittää, ettei ihmisten ura- ja koulutusvalintojen taustalla taloudellisilla kannustimilla 
olisi minkäänlaista vaikutusta. Näitä yleisesti kulttuurissamme vallitsevia arvoja vasten 
verrattuna tuntuukin epäloogiselta, ettei rahasta, palkasta tai muista huomion arvoisista 
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eduista puhuta työilmoituksissa kovinkaan usein. Palkkatietoihin törmää usein työilmoi-
tuksissa silloin, kun alalla vallitsee jonkinasteinen työntekijäpula. Tyypillinen esimerkki 
tällaisesta voisi olla puhelinmyyntityö, jonka tekemiseen moni tuntuu tarvitsevan erityi-
sen kannustimen. 
Tässä tutkimuksessa edut erotetaan virkistystoiminnasta, johon liittyviä mainintoja kä-
siteltiin luvussa 5.1. Tämän pääluvun alla esiteltävät edut ovat siis niin sanottuja rahan 
arvoiseksi luettavia etuja, joiden sanotaan selvästi olevan työnantajan tarjoamia etuuksia 
eivätkä esimerkiksi mahdollisesti työntekijöiden omakustanteisia peli-iltamia. Koko ai-
neistossa oli seitsemän yritystä, jotka antoivat ymmärtää, että jonkinlaista vapaa-ajan 
viihdettä olisi tarjolla, mutta ainoastaan yhdessä työilmoituksessa korostettiin, että ni-
menomaan työnantajayritys toimii virkistystoiminnan avokätisenä sponsorina. Muista 
eduista puhuttiin kymmenen lauseen verran koko aineistossa, mutta ainoastaan yksi työ-
ilmoitus, mainitsi varsinaisen palkan: 
Työsuhteen alussa (2kk) takuupalkka 12€/h, jonka jälkeen TES:in mukai-
nen tuntipalkka. Provisiolla voit itse vaikuttaa palkkasi määrään.(TIL014) 
Tässäkin tapauksessa kyseessä on jokin sellainen työtehtävä, jossa palkkauksen suu-
ruus riippuu työntekijän omasta ahkeruudesta. Retorisessa mielessä tämä sitaatti ei si-
nänsä ole mitenkään mielenkiintoinen. Rekrytointikontekstissa sitaatilla on muun muassa 
vakuuttamistehtävä eli lauseiden on tarkoitus tuoda esille lisää niitä työn puolia, joiden 
vuoksi työtä kannattaisi hakea. Edellä esitetty sitaatti kertoo hyvin avoimella tavalla palk-
kauksen realiteeteista, jotta esimerkiksi provisiopohjaisuus ei tulisi työntekijälle yllätyk-
senä vasta myöhemmissä vaiheissa. Suomalaisessa kulttuurissa provisiopalkkausta vie-
rastetaan verrattuna vakituisen työsuhteen kuukausipalkkaukseen. Tästä näkökulmasta 
katsottuna sitaatin jälkimmäinen osa on rehellinen, mutta myös retoriikaltaan ovela, sillä 
siinä esitetään provisio mahdollisuutena ja ahkeruuteen kannustavana. Palkan suuruutta 
ei siis toisaalta liioitella, mutta sille ei myöskään anneta kattorajaa, jonka lukija voi itse 
kuvitella. Sitaatti korostaa henkilön oman osallisuuden merkitystä palkan lopulliseen 
määrään ja siten se saattaa toimia vetovoimaisena suostuttelun keinona sellaisen ihmisen 
kohdalla, jonka arvot ja tarpeet ovat yrityksen kanssa yhteensopivat. Työnhakija, joka 
hyväksyy palkkauksen ehdot reiluina, todennäköisemmin hakee tällaista työtä. 
Julkisen puolen työilmoituksissa useammin mainitaan palkkauksen peruste, mutta yk-
sityisellä puolella tämä tuntuu olevan harvinaisempaa. Kuvio 14  seuraavalla sivulla ha-
vainnollistaa, missä määrin aineiston menestyneet työnantajat esittelivät palkka- ja etu-
tietojaan. Vaikka kummankaan aihepiirin esiintyvyys ei ollut aineistossa suurta, eduista 





Kuvio 14 Palkka- ja etupuheiden alateemat 
Yhdeksästätoista työilmoituksesta seitsemässä mainittiin joitakin etuja, joista työllis-
tyvä pääsisi nauttimaan. Pääasiassa eduista kerrottiin yksilauseisesti muutamaa työilmoi-
tusta lukuun ottamatta. Jotkut yritykset totesivat yleisesti ja lyhyesti tarjoavansa etuja, 
toiset erittelivät hieman tarkemmin eturepertuaariaan: 
Meillä asiantuntija saa ansaitsemansa osan yrityksen menestyksestä ja jo-
kapäiväistä elämää tukevat edut, kuten erikoislääkäritasoisen työterveys-
huollon ja työmatkasetelit.(TIL015) 
 
Puhelin- ja nettietu, lounarit, virikesetelit ja laajennettu työterveyshuolto 
ovat meillä peruskauraa. Näiden lisäksi tarjoamme sinulle lajista riippu-
mattoman vapaa-ajan tapaturmavakuutuksen ja korvaamme hammashuol-
toasi vuosittain 300 euroon saakka.(TIL04) 
Ensimmäinen sitaatti edellisen palkkaesimerkin tavoin korostaa hyötyjen olevan kun-
kin tekijän antaman työpanoksen mukaiset; työnhakijalle luvataan ansaittu osa menestyk-
sestä, mitä se sitten ikinä konkreettisesti tarkoittaakaan. Toinen sitaatti käyttää värikästä 
ilmaisua, peruskauraa, jolla halutaan teroittaa normaaliutta, vaivattomuutta tai jopa etu-
käytäntöjen rutinoituneisuutta. Edellä esitetyt kaksi sitaattia ovat etuesittelylauseiden run-
saimmasta päästä. Aineistossa kolme työilmoitusta viittasi terveyttä edistäviin etuihin: 
erikoislääkäritasoiseen työterveydenhuoltoon, hammashuoltoon tai tapaturmavakuutuk-
seen. Terveydenhuollon etujen lisäksi työnhakijoille tarjottiin työsuhdematkalippuja, lou-
nasseteleitä, virikeseteleitä, kattavaa muuttoapupakettia vieraalle paikkakunnalle sekä 
netti- ja puhelinetuja. 











Työtäsi ja kehittymistäsi tukevat suuren ja vakavaraisen konsernin edut, 
osaaminen ja mahdollisuudet.(TIL07) 
 
Pääset nauttimaan hyvästä työilmapiiristä ja useista työsuhde-
eduista.(TIL012) 
Eräässä lauseessa etujen todettiin olevan kilpailukykyiset, mutta näissä sitaattilau-
seissa linja on lähes yhtä pelkistetty. Ensimmäisessä sitaatissa hyödynnetään suureen yri-
tykseen liitettyjä assosiaatioita osana retoriikkaa. Tulkintavastuu siitä, mitä suuren kon-
sernin edut oikeasti merkitsevät, heitetään lukijalle. Oleellista tässä retoriikassa on se 
tapa, jolla halutaan esittää suuret konsernit yhtenäisenä rintamana, joiden edut olisivat 
keskenään tasalaatuisia ja samasisältöisiä. Molemmat sitaateista puhuvat etujen lisäksi 
samassa lauseessa jostain muusta, mikä toisaalta peittää sitä tosiasiaa, ettei eduista tar-
kemmin puhuta. Osaaminen, mahdollisuudet ja hyvä työilmapiiri ovat kaikki sellaisia 
työn puolia, jotka monesti tuottavat positiivisia mielikuvia. Samalla käytetään tukea-ver-
biä ja päästä-verbiä, jotka niin ikään täydentävät myönteistä mielikuvaa. Tässä mielessä 
etujen tarkemman esittelyn puuttuminen ei sinänsä vaikuta lauseen tunnelmaan vaan 
kummankin sitaatin yhteissävy kallistuu enemmän myönteisen kuin kielteisen puolelle. 
5.11 Työnteon puitteet − viimeisintä teknologiaa 
Viimeinen pääteema syntyi Kickulin (2001) teorian innoittamana, mutta ei rajoittamana. 
Hänen mukaansa työnantaja voi luvata riittäviä työvälineitä tehtävän suorittamiseen sekä 
tarpeeksi resursseja työn tekemiseen. Nämä kaksi lupausta hän sisällytti työnantajalu-
pausluokkaan nimeltä työn tekemisen edellytykset. Tässä tutkimuksessa ei oteta kantaa 
siihen, ovatko työvälineet tai resurssit riittäviä, mutta työvälineistä tai resursseista kerto-
vaa puhetta ylipäänsä pyrittiin aineistosta erottelemaan ja lauseiden sävyjä analysoimaan. 
Työnteon puitteet pääteeman yhteyteen on Kickulin työn tekemisen edellytysten li-
säksi sisällytetty aineistosta nostetut uudet aiheet: työpaikan fyysistä työympäristöä kos-
keva puhe ja sijaintipuhe. Näin ollen tämä pääteemakokonaisuus kuvaa niitä osia työil-
moituksesta, jotka vastaavat seuraaviin kuvitteellisiin työnhakijan alakysymyksiin: Missä 
työpaikka sijaitsee? Millaisessa toimitilassa työskentelisin? Millaisilla järjestelmillä tai 
välineillä työtäni tekisin? Yhteinen tekijä näillä kolmella kysymyksellä on, että niiden 
vastaukset kaikki kertovat työnhakijalle jotain työn puitteista, kuten työpaikan fyysisistä 
olosuhteista ja konkreettisista välineistä. 
Työnhakija voi olla kiinnostunut siitä, ovatko työpaikan tarjoamat resurssit riittäviä 
heillä avoinna olevan työtehtävän toteuttamiseen. Tällaisen näkökulman tiedostava työn-




määrästä. Tässä tutkimuksessa ei löytynyt selkeitä pääomaresursseista kertovia lauseita, 
mutta puheet yrityksen menestyksestä voivat toimia välillisinä vihjeinä paremmista ta-
loudellisista resursseista. Puolestaan vihjeet inhimillisistä resursseista voisivat tulla esille 
esimerkiksi työilmapiiriluvussa esitellyistä lauseista (luku 5.1). Mikäli työilmoituksessa 
korostetaan asiantuntijuutta, korkeaa osaamistasoa tai jatkuvan koulutuksen tärkeyttä, on 
helppoa olettaa, että tällaisessa yrityksessä olisi tavallista paremmat inhimilliset resurssit. 
Kuvio 15 osoittaa, mitkä olivat sisällön erittelyn numeeriset tulokset tämän pääteeman 
kohdalla. 
 
Kuvio 15 Työnteon puitteiden alateemat 
Kuviosta voidaan nähdä, että työvälineistä, kuten ohjelmista tai vähemmän fyysisistä 
menetelmistä puhuttiin neljässä työilmoituksessa, mutta yhteensä kuuden lauseen verran. 
Lauseet olivat lähes kaikki geneerisiä eivätkä paljastaneet menetelmiensä tai välineittensä 
yksityiskohtia. Seuraavat neljä sitaattia edustavat työvälinepuhetta: 
Puitteet tekemiselle ja menestymiselle ovat kunnossa.(TIL016) 
 
Projektien onnistumisen varmistavat sinun lisäksesi muut kokeneet kon-
sulttimme ja tarpeisiimme kehitetyt konsultoinnin työkalut ja menetel-
mät.(TIL05) 
 
At [yritysnimi], you get to work with cutting edge technologies and pick 
the tools you need to succeed.(TIL018) 
 












lauseiden lkm työilmoitusten lkm (N=19)
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Edellä olevista sitaateista voidaan poimia muutamia retorisesti mielenkiintoisia yksi-
tyiskohtia. Sitaateissa 1, 2 ja 3 välineillä sanotaan olevan vahva linkki onnistumisen tai 
menestymisen kanssa. Neljäs sitaatti sen sijaan ei anna välineille tavallista suurempia 
merkityksiä vaan työvälineistä puhutaan osana esittelyä. Positiivisia vahvistesanoja 
näissä neljässä sitaatissa on myös muutama: puitteet ovat kunnossa, kokeneet konsult-
timme, tunnetuimpia suunnitteluohjelmistoja ja huipputeknologiaa (cutting edge techno-
logies). Puitteet ovat kunnossa -ilmaisu on näistä tekemäni tulkinnan mukaan neutraalein, 
koska sillä ilmaistaan, ettei puitteiden suhteen ole mitään vialla; asiantilan negatiivisuus 
kiistetään, mutta erityistä positiivista latausta ei lause rakenna. Konsulttien, ohjelmistojen 
ja teknologian olemusta kuvailevat vahvistesanat puolestaan sisältävät merkityksen, että 
asiat ovat tavallista paremmin. 
Työväline-sitaateissa lisäksi oli kaksi sellaista piirrettä, jotka voisivat nostaa työnan-
tajan pisteitä työnhakijan silmissä. Toisessa sitaatissa kerrotaan, että yritys on erityisva-
rustellut itsensä hankkimalla juuri sen erityistarpeisiin kehitetyt konsultoinnin työkalut. 
Tämä luo vaikutelmaa systemaattisesta toiminnasta sattumanvaraisen ja ehkä jopa epä-
määräisen toiminnan sijaan. Lisäksi kolmas sitaatti puhuttelee ihmistä, jolle on tärkeä 
vaikuttamisen ja valinnan vapaus. Kyseinen työilmoitus sanoo, että heillä työntekijä pää-
see itse valitsemaan ne työkalut, joita hän menestyäkseen uskoo tarvitsevansa (pick the 
tools you need to succeed). 
Tutkimuksen GPW-työilmoituksissa löytyi työvälinepuheen lisäksi lauseita, joissa ku-
vailtiin fyysistä työympäristöä. Tällaisia lauseita oli silti vain kolmessa työilmoituksessa, 
kussakin yksi lause. Työnhakijalle luvattiin modernit ja viihtyisät työtilat, nykyaikaiset 
toimitilat ja viihtyisät toimitilat. Voidaan todeta, ettei ainakaan tämän aineiston takana 
olevat työnantajat pidä työtilojen osuutta työnhakijoiden suostuttelutyössä niin merkittä-
vänä tekijänä, että niistä olisi syytä runsain mitoin työilmoituksissa puhua.   
Sijainnin voidaan arvella oleellisesti vaikuttavan työpaikan valintaan. Sijaintikriteerit 
vaihtelevat henkilökohtaisten preferenssien ja elämäntilanteen mukaan. Sijainti ei kuiten-
kaan ole millään tavalla tämän tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessä edustettuna, 
sillä sitä ei oltu sisällytetty kyseisissä teorioissa työarvoksi eikä työnantajalupaukseksi. 
Sen merkitys ei myöskään korostunut T-median tai Uranuksen työnantajamielikuvatutki-
muksissa (ks. luku 2.5). Kuitenkin yrityksen sijainnilla on keskeinen vaikutus rekrytoin-
nin onnistumiseen, minkä vuoksi tässäkin tutkimuksessa sijaintipuhetta päätettiin aineis-
tossa myös tarkastella. Tulos oli, että vain kahdessa työilmoituksessa mainittiin sijainnista 
jotain erityistä työilmoituksen varsinaisessa tekstiosuudessa: 
Toimistomme sijaitsevat keskustassa ja ovat helposti tavoitettavissa liik-
kuessasi vaikka tarjoamallamme työsuhdematkalipulla.(TIL016) 





Molemmat sitaatit liittyvät työmatkailun helppouden osoittamiseen. Helsingissä ei 
välttämättä henkilöautolla liikkuminen ei ehkä ole nopein ratkaisu, jolloin työnantajan on 
järkevää mainostaa, että toimipiste sijaitsee hyvien liikenneyhteyksien varrella. Lisäksi 
ensimmäisessä sitaatissa luvataan työntekijälle työsuhdematkalippu, jolloin julkisella lii-
kenteellä liikkuminen on tehty työntekijälle mahdollisimman helpoksi. Tällaiset järjeste-
lyt ovat varmasti tehokkaita työpaikan myyntiargumentteja joko autottomalle työnhaki-
jalle tai vaihtoehtoisesti sellaisessa kaupungissa, jossa työmatkailuun liittyy muutoin han-
kaluutta. 
Muiden työilmoitusten kohdalla sijainti ilmoitettiin tavanomaiseen tapaan eli kaupun-
gin nimi luki työilmoituksen perustiedoissa heti yrityksen nimen ja työnimikkeen yhtey-
dessä. 
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6 YHTEENVETO JA LOPPUPÄÄTELMÄT 
6.1 Tutkimuksen yhteenveto 
Tämän tutkimuksen tavoitteena oli tutkia työilmoituksen sisältöä ja sävyjä työnhakijan 
suostuttelun näkökulmasta. Työnhakijan näkemyksiä työilmoitusten suostuttelevuudesta 
ei haettu koehenkilöiden tai kyselyiden avulla vaan työilmoitusaineistoa lähestyttiin yh-
teensopivuuden tutkimuksesta tuttujen ajattelutapojen kautta. Valinta tehtiin siksi, että 
työnhakijan tekemillä yhteensopivuusarvioilla (yhteensopivuus suhteessa työtehtävään 
tai työyhteisöön) on todettu olevan vaikutusta siihen, kuinka houkuttelevana yksilö työn-
antajaorganisaatiota pitää (ks. esim. Carless 2005). 
Työilmoituksia tutkittiin siis itsessään kiinnostavina tekstiaineistoina ja yhteensopi-
vuuden tematiikkaa lähestyttiin sekä supplementaarisen ja komplementaarisen yhteenso-
pivuustradition mukaisesti. Nämä kaksi traditiota suhtautuvat yhteensopivuuden hieman 
eri tavoin. Supplementaarisessa traditiossa ajatellaan, että yhteensopiva yksilö on saman-
lainen (esim. arvoiltaan) kuin organisaatio. Komplementaarisessa traditiossa huomio 
kohdistuu tarpeiden tyydyttämiseen. Mikäli yritys pystyy tyydyttämään yksilön työelä-
mälle asettamat tarpeet samaan aikaan kun yksilö tarjoaa sopivan osaamispaletin yrityk-
sen tarpeisiin, ovat nämä tahot komplementaarisessa mielessä keskenään yhteensopivat.  
Näistä lähtökohdista rajasin tutkimukseni keskiöön kaksi näkökulmaa: työarvot ja 
työnantajalupaukset, joita tulisin keräämistäni työilmoituksista tutkimaan. Olettamani oli, 
että arvoviestejä luettaisiin työilmoituksista siksi, että arvojen toivottaisiin olevan linjassa 
omien kanssa. Työnantajalupauksien antaminen työnilmoitusten välityksellä puolestaan 
edustaa sitä viestialuetta, josta työnhakija voisi arvioida sitä, tulevatko hänen tarpeensa 
avoinna olevassa työpaikassa tyydytetyiksi. Tavoitteena oli löytää rikasta ja monipuolista 
suostutteluun pyrkivää materiaalia, joita lähdin etsimään vuosina 2013−2015 GPW-ki-
sassa työnantajana menestyneistä yrityksistä. Näillä yrityksillä arvelin olevan keskimää-
räistä enemmän kiinnostusta tai resursseja rekrytoinnin toteuttamiseen. 
Työarvojen etsimisessä käytin apuna Lyonsin ym. (2006) työarvojaottelua, jossa työ-
arvot jaettiin ulkoisiin, sisäisiin, altruistisiin, sosiaalisiin ja arvovaltaan liittyviin työar-
voihin. Työnantajalupauksien etsimisessä hyödynsin psykologisen sopimukseen tiiviisti 
liittyvän työnantajalupauksien jaottelua (Kickul 2001). 
Työilmoitusten mahdollisia arvoviestejä tai työnantajalupauksia etsittiin tässä tutki-
muksessa erityisen analyysirungon avulla, joka muodostui työarvojen ja työnantajalu-
pausten luokitusten yhteenliittymänä. Runko koostui lopulta 11 pääteemasta ja 47 alatee-
masta. Runko rakentui sekä valitsemieni kahden tulkintateorian ohjauksella, mutta lo-




toimintaani ohjasi vahvasti tavoite kuvata mahdollisimman kattavalla tavalla kerätyn ai-
neiston sisältö. Muodostamani analyysirunko ei välttämättä sovellu minkä tahansa muun 
työilmoitusjoukon analysointiin, mutta arvioin sen olevan suhteellisen kattava alku minkä 
tahansa suomalaisen työilmoituksen tarkasteluun. Tutkielmani tulosluvuissa esittelin ana-
lyysirunkoni pääteemoja tarkemmin osittaen ne alateemoihin. Kutakin alateemaa havain-
nollistin sitaatein ja samalla tein tulkintoja työilmoitusten retorisista keinoista. Seuraava 
kaavio tekee yhteenvedon koko aineiston lauseiden jakautumisesta 11 pääteemaan. 
 
Kuvio 16 Aineiston jakautuminen pääteemoihin 
Lauseiden määriä verratessa voidaan havaita, mistä aihepiiristä työnhakija voisi mah-
dollisesti saada eniten tietoa lukiessaan juuri näitä työilmoituksia Suomen parhailta työn-
antajilta. Tämän tutkimuksen perusteella työnhakija saisi eniten tietoa siitä, millainen työ-
paikalla vallitseva ilmapiiri olisi. Ilmoitukset kuvailivat sekä potentiaalisen työntekijän 
tulevia kollegoita, tuenannon ja joustamisen tasoa sekä virkistystoiminnan luonnetta. 
Myös erityiset sävyvalinnat rakensivat osaltaan kuvaa mahdollisesta työilmapiiristä. 
Toiseksi tyypillisin lausetyyppi oli lause, joka esitteli yritystä ja sen menestystä. Kol-
manneksi yleisin oli vastuunottoa korostava puhetapa. Vasta tämän jälkeen neljännelle 
sijalle pääsi kehittymismahdollisuuksia korostavat lauseet, joissa kuitenkaan ei erityisesti 
kerrottu, millaista koulutusta yrityksellä olisi tarjolla ja kuinka usein. Vain yhdessä työ-
ilmoituksessa kerrottiin, kuinka monta koulutuskertaa työntekijällä on vuodessa. 
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Työilmoituksissa puhuttiin myös siitä, kuinka työn pitäisi olla enemmän kuin työ. 
Nautinnollinen työntekopuhe koostui niistä tekstiosuuksista, joissa toivottiin työnhaki-
jalta harrastuneisuutta tai poikkeuksellisen heittäytyvää ja positiivista asennetta. Jonkin 
taidon toivottiin olevan niin sanotusti selkärankaan ohjelmoituna ja monesti työntekijältä 
toivottiin hymyä tai iloa. 
Työilmoituksissa suhteellisen toistuva puhekokonaisuus käsitteli haasteita, ongelmia, 
kiireitä, paineita, tehokkuutta ja tuloksellisuutta. On kuitenkin mahdollista, että osa vaa-
timusvaikutelmista syntyvät vahingossa. Vaativuutta ei välttämättä haluta tietoisesti ko-
rostaa vaan vaikutelma syntyy laajasta vaatimuslistasta. Runsaiden vaatimusten määrä 
puolestaan saattaa johtua siitä, että pitkään talossa ollut työntekijä on jäämässä eläkkeelle 
tai muuten poistumassa yrityksen palveluksesta. Jatkajan löytämiseksi edeltäjä on ehkä 
saanut kirjata ylös työnkuvansa, joka on saattanut paisua ajan saatossa pitkäksikin. 
Tämän tutkimuksen yksi tutkimuskysymys koski arvopuhetta. Analyysin perusteella 
voidaan todeta, ettei varsinaisten yritysarvojen esitteleminen työilmoituksissa näyttänyt 
olevan vakituinen käytäntö näiden GPW-työnantajien joukossa. Kuitenkin arvopuhetta ja 
samankaltaisen arvomaailman peräänkuuluttavaa puhetta oli aineistossa yhteensä 26 lau-
setta. Kuitenkin yritysarvoista ylipäänsä puhui vain seitsemän työilmoitusta. Tässä tutki-
muksessa ainoastaan neljä työnantajatahoa toi työilmoituksessaan esille samankaltaisuu-
den tai samanarvoisuuden vaatimuksen. Mainintojen vähyys saattaa johtua joko siitä, ettei 
samanarvoisuuden ja yhteensopivuuden hyötyjä joko tiedosteta tai niihin ei uskota. 
Arvovalta- ja ylenemisteeman alle mahtui joukko lauseita, joissa työntekijän luvattiin 
pääsevän osallistumaan, kehittämään ja vaikuttamaan erilaisiin asioihin. Ylenemisestä tai 
vallankäytöstä suhteessa muihin ihmisiin ei puhuttu käytännössä lainkaan yhtä selvästi 
esimiestyöilmoitusta lukuun ottamatta. 
Työn merkityksellisyyttä lähestyttiin hyötyajattelun näkökulmasta kysyen työilmoituk-
sista, kenet he esittävät tämän työn tekemisen hyötyjänä. Useimmiten työ esitettiin mer-
kityksellisenä siksi, että yrityksen toiminnan kautta asiakkaat hyötyvät. Toisena merki-
tyksen antajana sanottiin olevan yrityksen taloudellisen aseman parantaminen. Varsinai-
sista laajemmista vaikutuksista ei puhuttu. Yhteiskunnan hyvinvoinnista kiinnostuneita 
työnhakijoita ei siis näissä työilmoituksissa varsinaisesti lähestytty vaan pikemminkin 
asiakaskeskeisiä ja tuloskeskeisiä henkilöitä. 
Vähiten työilmoituksen tekstitilaa käytettiin palkkatietojen, etujen ja työnteon puittei-
den erityisesittelyyn. Jotkin tämän tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen aihepiireistä 
eivät esiintyneet lainkaan koko aineistossa tai niiden tulkitseminen osoittautui mahdotto-
maksi. Näin kävi esimerkiksi työsuhdeturvan kohdalla, joka mainittiin molemmissa tä-
män tutkimuksen taustateoriassa. Yhdessäkään työilmoituksessa ei esimerkiksi väläytelty 
mahdollisuutta pitkään työuraan. Työpaikkojen pitämiseen liittyvät lisääntyneet epävar-
muudet tekevät työsuhdeturvalupausten poisjättämisestä sinällään ymmärrettävää. Toi-




työsuhteen jatkuvuudesta. Hakija voi jopa tiedostamattaan lukea työilmoituksen piilo-
viestejä rivien välistä. Esimerkiksi yrityksen taloudellisen aseman, koon tai työnantaja-
menestyksen voidaan tulkita antavan vahvempi lupaus työsuhteen kestosta. Parhaimmat 
viittaukset tulevaisuuteen tehtiin työilmoituksissa, jotka olivat kohdistettu määräaikaisille 
työntekijöille tai kesätyöntekijöille. Heidän kohdallaan tällainen lisäkannuste ilmeisesti 
koettiin tarpeelliseksi eli maininta mahdollisesta jatkoajasta varsinaisen sovitun työjak-
son jälkeen. Myös työyhteisön perhemäisyyttä korostavien työpaikkojen kohdalla saate-
taan tehdä työsuhdeturvasta päätelmiä perhe-sanaan liittyvien lojaaliusassosiaatioiden 
vuoksi. Neljänneksi yleisimmän kehittymispuhepääteeman alla erityistä huomiota kiin-
nittyi perehdyttämispuheen vähyyteen. Vain yhdessä työilmoituksessa työnhakijalle lu-
vattiin perehdyttämistä. 
Kickulin (2001) työnantajalupauskategorioissa mainittiin hyvin määritellyt vastuualu-
eet ja kohtuullinen työtaakka. Analyysin yhteydessä osoittautui hankalaksi määritellä, 
mitä vastuualueiden määrittelyn hyvyys konkreettisina ilmaisuina tarkoittaisi. On selvää, 
että vastuualue voi olla realistisesti kuvattu työilmoituksissa, mutta vasta verrattaessa sitä 
todellisuuteen, voidaan todeta sen oikeellisuus. Yhtä lailla työtaakan kohtuullisuuden ar-
viointi olisi vaatinut subjektiivista määrittelyä. Kohtuuttomasta työtaakasta saattaa viestiä 
kiirettä ja painetta kuvaavat lauseet, mikäli työnhakijan mielestä työelämään ei kiire 
kuulu. 
6.2 Arvojen ja lupausten tulkinta teemojen avulla 
Tämän tutkimuksen kautta syntyi työilmoitusten analysoimiseen soveltuva alustava luo-
kitus, jonka avulla voidaan lajitella työilmoituksia pienempiin osiin, pääteemoihin ja nii-
den alateemoihin. On kuitenkin muistettava, että kyseinen analyysirunko on syntynyt ni-
menomaisesti tämän tutkimuksen tutkimuskysymysten ratkaisemiseksi. Seuraava kuvio 
yhdistää Lyonsin ym. (2006) ja Kickulin (2001) luokittelut tämän tutkimuksen analyy-
sirungoksi, jotta alkuperäisten tutkimuskysymysten yhteys analyysirungon käyttöön tulisi 
mahdollisimman ilmeiseksi. Kuvio 17 ei ole tyhjentävä vastaus tämän tutkimuksen tutki-
muskysymyksiin, mutta se parhaimmalla mahdollisella tavalla havainnollistaa sitä, millä 
tavoin analyysirunkoa tällä tulokulmalla hyödynnettiin. Kuvion oikea puoli antaa esi-
merkkejä siitä, millaisista arvoista tai lupauksista eri puheteemat voisivat antaa vihjeitä 








Esilukukierrokselta lähtien oli selvää, että tämänkin aineiston kuvitelluille kohdeylei-
söille haluttiin viestittää laaja skaala vaihtelevia arvoviestejä sekä lupauksia työn eduista 
ja olosuhteista. Työilmoitukset eivät olleet keskenään samanlaisia. Seuraavaksi yhteen-
vetokuvion 17 ydinideat puretaan sanalliseen muotoon ja samalla tehdään muutamia eri-
tyishuomioita tutkimuskysymyksiin vastaavista löydöksistä. Tarkoitus ei suinkaan ole 
purkaa auki kaikkia arvolöydöksiä, lupauslöydöksiä tai sävyjä, joita 19 työilmoitukseen 
sisältyi vaan osoittaa löydetty keskeinen idea ja se analyysitapa, joilla erilaisista päätee-
moista voidaan arvo- tai lupauskytkökset löytää. 
Kuvitellaan esimerkiksi, että työnhakija, joka painottaisi työnhaussaan sosiaalisia työ-
arvoja, kiinnittäisi hypoteettisesti huomiota niihin työilmoituksen kohtiin, joista hän saisi 
vihjeitä yrityksessä vallitsevan työilmapiirin laadusta. Henkilö voisi esimerkiksi haluta 
työskennellä eloisassa, hauskassa työympäristössä suostuvaisten ja ystävällisten työtove-
reiden kanssa, joiden joukossa ystävyyssuhteenkin muodostaminen olisi mahdollista. 
Työilmoituksista löytyi ilmaisuja laidasta laitaan; tulkittavissa oli sekä niin kutsuttuja ko-
via, että pehmeitä arvoviestejä. Pehmeiksi arvoiksi tässä yhteydessä tulkitsin esimerkiksi 
sellaiset lauseet, joissa korostettiin työyhteisössä vallitsevia vastavuoroisuuden ja toisten 
tukemisen sekä arvostamisen periaatteita. Työilmoituksista 11 oltiin valittu tuoda esille 
tuenannon mahdollisuus, kun taas kahdeksassa työilmoituksessa yksilön arvostus nostet-
tiin merkityksellisen yritysarvon asemaan. Puolestaan viidessä ilmoituksessa vietiin lä-
heisyyden korostaminen astetta pidemmälle korostaen työyhteisöjen perhemäisyyttä nor-
maalin asiallisen suhtautumistavan sijaan. 
Mielenkiintoinen erityispiirre työilmoituksissa oli niiden tapa rakentaa mielikuvaa sul-
jetusta joukosta. Tämän vaikutelman rakentuminen perustui työnantajatahojen käyttämiin 
sanavalintoihin, kuten joukko, tiimi, joukkue tai me. Tällaisen suljetun joukon piiriin pää-
seminen esitettiin työilmoitusten kielenkäytössä työnhakijalle etuoikeuden kaltaisena il-
miönä. Erityisesti tiimipuheet kuuluivat osaksi tätä alateemaa, koska monesti tiimi-sanaa 
käytettiin niin ikään luomaan me-henkisyyden ja saman tavoitteen eteen toimivan joukon 
vaikutelmaa. Toisaalta arvioisin, että tiimi-sanan käyttöä erityisenä tehokeinona tulisi 
harkita varoen, sillä on mahdollista, että sana on arkipäiväistynyt siinä määrin, ettei sen 
käyttö välttämättä lisää työilmoituksen suostutteluvoimaa. Yksinkertaistaen siis tiiviin 
yhteistoiminnan vaikutelman luomista työilmoituksessa ei kannata jättää tiimi-sanan käy-
tön varaan vaan yhteisöllisyydestä olisi viestittävä myös muilla keinoin. 
Myös sävyjen välityksellä lukijalle voidaan antaa oleellista tietoa työnantajatahon so-
siaalisista arvoista. Aineiston sävymaailma vaihteli laidasta laitaan; työilmoituksilla oli 
joko selkeän vaativa sävy tai rentoutta korostava sävy. Rentoutta luotiin ilmaisuilla kuten 
fiilis, huumorintaju, suurella sydämellä, avoin ilmapiiri, reilu, letkeä, kicksit ja intohimo. 
Muutamissa ilmoituksissa asiakaskeskeisyys ja asiallisuus esiintyivät selkeinä arvoina, 
jotka näkyivät ilmoituksessa kauttaaltaan. Ilmaisut kuten vaativuus, haasteet, ongelman-
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ratkaisukyky, paineensietokyky, sinulla tulee olla ja edellytämme voivat runsaasti käytet-
tyinä tehdä työilmoituksesta uhkaavan ja siten muokata mielikuvaa koko työyhteisön ys-
tävällisyydestä.  
Rekrytointiviestinnässä tulisikin suunnitella heti alussa ne keskeisimmät vaikutelmat, 
joita työnhakijalle halutaan viestiä ja eliminoida ne sävyt, jotka eivät ole keskeisiä tai 
välttämättömiä viestiä. Sävyjen ja sanavalintojen hallitsemisessa on kyse tasapainotte-
lusta suostuttelutehtävän toteuttamisen ja realistisen kuvauksen luomistyön välillä. Sen 
jälkeen voidaan miettiä, onko tekstimuotoisuus tehokkain haluttujen vaikutelmien välit-
tämisen keino. Rakentaisivatko kuvat tai videomuotoiset työilmoitukset kyseisen yrityk-
sen todellisuutta kenties paremmin? 
Mitä tämän tutkimuksen GPW-työilmoitukset kertoivat ulkoisia työarvoja painotta-
valle työnhakijalle eli millaisia etulupauksia ne antoivat? Palkitsemisesta kertovat teksti-
osuudet ovat joillekin yleisöille mielenkiintoisia ja jopa ratkaisevia. Jotkut henkilöt saat-
tavat painottaa rahapalkkioita tai muita ulkoisen motivaation lähteitä sisäisiä lähteitä 
enemmän. Yleisön moninaisuudesta huolimatta juuri tässä aineistossa oli valittu sisäisiin 
arvoihin nojaava strategia. Rahapalkkiopuheiden määrä tämän tutkimuksen puitteissa oli 
lähes olematonta, mutta eduista puhuttiin hieman enemmän. Laajimmillaan eduista kir-
joitettiin 38 sanan verran ja suppeimmin kolmella sanalla. Kaiken kaikkiaan 11 työilmoi-
tusta ei puhunut rahapalkasta eikä eduista. Lieneekö suomalaiselle työilmoituskulttuurille 
ominaista, että työnhakijoita lähestytään ilman monipuolisia työnhaun kannusteita? 
Sen sijaan nämä Suomen parhaat työnantajat työilmoituksineen olisivat voineet antaa 
enemmän kehityslupauksia sellaisille henkilöille, jotka painottavat sisäisiä arvoja enem-
män ja pitävät esimerkiksi oppimismahdollisuuksia riittävinä työnhaun kannusteina. Kai-
ken kaikkiaan 13 työilmoitusta kertoivat kehittymisen mahdollistavista työympäristöistä, 
mutta perinteisten koulutusmahdollisuuksien esittely ei ollut kovinkaan seikkaperäistä. 
Useissa työilmoituksissa annettiin ymmärtää, että työtä tekemällä kehittyminen on mah-
dollista tai jatkuva oppiminenkin esitettiin muutamien yritysten keskeisenä arvona. Kui-
tenkaan kehittymismahdollisuuksia ei käytetty vahvalla tavalla työnhakuun suostuttele-
vina argumentteina tai ainakin mahdollisuuksien konkretisoimisessa olisi parantamisen 
varaa. 
Tulkitsijasta riippuen myös yrityksen vakavaraisuuden, menestyksen tai koon kuten 
myös kollegoiden asiantuntijuuden voidaan arvella välillisesti viestivän paremmasta op-
pimisympäristöstä. Yhtä lailla maininnat vastuunotosta, yrittäjämäisestä työotteesta tai 
intohimoisesti työhönsä suhtautuvasta työyhteisöstä voi kirvoittaa lukijan mielikuviin as-
sosiaatioita yksilön kehityksestä ja kasvusta. Kolmessatoista työilmoituksessa kunnian-
himoista mieltä puhuttelevat viestit muodostivat rekrytointiviestin selkeän ytimen; vaati-
vuuden tunnelma oli muiden kilpailevien tunnelmien suhteen vallitseva kautta linjan. 




nen arvo on itsensä kehittäminen. Kehittymisen voidaan olettaa tapahtuvan ongelmanrat-
kaisutehtävien kautta. Osa kunnianhimoisista henkilöistä saattavat sietää myös paine- ja 
kiirepuhetta. Kiirepuheen varjopuolena kuitenkin voi olla, että työnhakija tulkitsee kysei-
sen työtehtävän taakan itselleen kohtuuttomaksi eikä ehkä hae paikkaa. Kiireen ja painei-
den mainitseminen onkin työilmoituksissa aina riski, sillä työilmoituksen laatijan on ta-
sapainoteltava realistisen kuvauksen vaatimuksen ja suostuttelevuustavoitteen välillä. 
Vain kuusi työilmoitusta olivat sellaisia, ettei niissä korostettu lainkaan työn haastavuutta, 
vaativuutta, ongelmia, paineita, kiirettä tai tarkkuusvaatimuksia. Kaikki muut työilmoi-
tukset tavalla tai toisella halusivat työnhakijoille ilmaista, ettei työ tule olemaan helppoa. 
Millaisista arvovallan työarvoista tai mahdollisuuslupauksista työilmoitukset mahdol-
lisesti viestivät? Arvovallanhimoiselle ei tämän aineiston puitteissa tarjottu runsain mi-
toin lupauksia ylenemisestä, esimiesasemasta tai määräysvallasta. Lähimmäksi tällaista 
lupausta tulivat lauseet, joissa sanottiin työnhakijan pääsevän vaikuttamaan asioihin tai 
osallistumaan päätöksentekoon. Erityisiä viittauksia korkeampaan statukseen tai vallan 
käyttöön näissä työilmoituksissa ei kuitenkaan tehty. Vain yhdessä ilmoituksessa puhut-
tiin esimiesasemasta, mutta kenellekään ei suoranaisesti luvattu esimerkiksi suoria alai-
sia. Osa työnantajista halusi erityisesti korostaa omaa epäbyrokraattisuuttaan ja hierarkia-
tasojen puuttumista. Yrittäjämäinen toiminta yrityksen sisällä on monitulkintainen asia. 
On mahdollista, että yrittäjämäinen työnkuva tuo mukanaan lisääntyvät vastuut, mutta ei 
välttämättä oikeuksia samassa suhteessa. Näin ollen yrittäjähenkisyypuheenkin voidaan 
tulkita sisältävän lupauksia arvo- tai määräysvallasta tulkitsijan skeptisyydestä riippuen. 
Skeptinen tulkitsija näkee yrittäjäpuheen vain lisävastuiden kasvamislupauksena. 
Tässä tutkimuksessa tulkittiin työilmoituksista myös selkeästi arvopuheeksi tunnistet-
tavissa olevaa tekstimateriaalia. Osa teksteistä olivat sisältönsä puolesta altruistisia arvoja 
vaalivia toiset yritykset keksivät omia arvojaan. Lyonsin ym. (2006) mainitsemat altruis-
tiset työarvot tarkoittivat siis yhteiskunnan hyödyttämisen, rehellisyyden, tasa-arvon ja 
moraalin arvostamista. Nämä ovat siis niin sanottuja epäitsekkäitä arvoja. Tämän tutki-
muksen aineistossa puhuttiin vastuullisuudesta, tasa-arvosta, luottamuksesta, rehellisyy-
destä, avoimuudesta, sopimuksista kiinni pitämisestä, erilaisuuden kunnioittamisesta ja 
ihmisen kunnioittamisesta. Näin ollen voidaan todeta, että osa aineistoon sisältyvästä sel-
västä arvopuheesta, joita oli yhteensä 22 lauseen verran, olivat sellaisia, jotka kertoivat 
jotain työpaikan altruistisista työarvoista. Joukkoon mahtui kuitenkin sellaisia lauseita, 
joissa esitettyjen arvojen ei voida aukottomasti ajatella liittyvän epäitsekkyyteen. Muiksi 
arvoiksi mainittiin asiantuntijuus, innovointi, intohimo asiakkaita kohtaan ja osaaminen. 
Myös nämä ovat asioita, joita yritys voi pitää arvossa. 
Kickulin (2001) työnantajalupauksien jaottelussa työn tekemisen edellytyslupaukset oli 
jaettu kahteen osaan: riittäviin resursseihin ja riittäviin työvälineisiin. Työvälineistä kuten 
ohjelmista puhuttiin vain neljässä työilmoituksessa eli arveluttavan vähän. Puolestaan 
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päätelmiä yrityksen käytössä olevista taloudellisista resursseista joudutaan lukemaan to-
dennäköisimmin rivien väleistä tekemällä esimerkiksi suoraviivaisia ja jopa virheellisiä 
päätelmiä yrityksen koon ja budjettiosuuksien välisistä yhteyksistä. Yrityksen inhimilli-
sen pääoman tasosta kiinnostunut työnhakija kiinnittänee erityistä huomiota työilmoituk-
sen kehittämismahdollisuuksista kertoviin lauseisiin sekä siihen tapaan, jolla työnteki-
jöistä puhutaan. Työilmoituksissa puhuttiin taitavista kollegoista, kokeneista konsul-
teista, taloushallinnon ammattilaisista, asiantuntijoista, kovista osaajista ja rohkeista 
haastajista. Kaikki tämä voi kertoa potentiaaliselle tulevalle työntekijälle, millaista inhi-
millistä pääomaa työnantajayrityksessä on hyödynnettävänä myös työntekijän omiin tar-
peisiin. 
6.3 Tutkimuksen laadun arviointi 
Johtamisen ja organisoinnin tutkimusalueella Cassell, Buehring, Symon, Johnson ja 
Bishop (2005) ovat pyrkineet löytämään laadullisen tutkimuksen laadun arvioinnin par-
haita kriteereitä. Heidän mukaansa oleellista johtamisen ja organisoinnin laadullisen tut-
kimuksen kohdalla liittyvät i) tutkimusasetelmaan, ii) metodien käyttöön, iii) reflektoin-
tiin ja iv) tuloksien uutuusarvoon. Tutkimusasetelman osalta tutkijan on osattava selittää, 
miksi tietyt metodit valittiin ja miten aineisto käsitteellistettiin. Erilaisten metodien (laa-
dullinen ja määrällinen) yhteiskäyttöä tulee kuvata ja riittävä reflektoinnin taso on osoi-
tettava. Lisäksi laatua parantaa kyky arvioida tutkimuksen kontribuutiota; onko se toteu-
tettu uudesta näkökulmasta, onko se innostanut uusien tutkimusongelmien asettamiseen 
tai onko siitä mahdollisesti jotain käytännön hyötyä. (Cassell ym. 2005, Flick 2008, 
24−25 mukaan.) Lisäksi tutkimusprosessi on tehtävä läpinäkyväksi lukijalle ja tutkimuk-
sen rajat eli tulosten sovellettavuuden esteet on määriteltävä (Steinke 2004, Flick 2008, 
20 mukaan). 
Tässä tutkimuksessa tutkimusongelma oli lähtökohtaisesti kaksijakoinen (Millaisista 
(työ)arvoista työilmoitukset viestivät? Mitä työilmoitukset näyttäisivät lupaavan työnha-
kijalle?). Tarkoitus oli kuvata mahdollisimman kattavalla tavalla GPW-työilmoituksien 
arvoviestejä ja työnantajalupauksia. Sisällön erittely sekä sisällön analyysi tuntuivat me-
todivaihtoehdoista parhaiten soveltuvan tämänkaltaisten ongelmien ratkaisuun. Aineis-
tosta etsittiin samankaltaisuutta ja eroavaisuuksia sisällön erittelyn avulla, mikä helpotti 
ilmiön keskeisien aihepiirien hahmottamisessa. 
Pienenkin aineiston kohdalla numeerista dataa kannatti luoda, koska sen avulla saatiin 
alustava käsitys työilmoitusten rakenteesta. Rakenteen esiin kaivaminen puolestaan pa-
rantaa mahdollisuuksia muotoilla uusia ilmiöön liittyviä kysymyksiä, joihin tulevat tutki-




Sisällön erittelyllä ei tästä ilmiötä saatu vielä riittävän rikasta kuvaa. Tästä syystä kvanti-
tatiivisen tiedon lisäksi kvalitatiivisen tiedon tuottaminen nähtiin välttämättömäksi. Si-
sällön analyysi eli sisällön sanallinen kuvailu tutkimuksen näkökulmista oli seuraava loo-
ginen askel. Aineiston kustakin teemasta, pääteemoista ja niiden alateemoista, esitettiin 
havainnollistavia sitaatteja tulkintoineen.  
Lisäksi retorisella diskurssianalyysillä eli vakuuttamisen keinojen tutkimisella oli si-
jansa tässä tutkimuksessa, koska sävyjä ja argumentaatiorakennetta purkamalla päästiin 
ilmiöön syvemmin käsiksi. Tästä syystä kolmas tutkimuskysymys muodostettiin (Millai-
set retoriset keinot tukevat suostuttelua työilmoituksissa?). Työilmoitusten kielenkäyttö 
oli kuitenkin esimerkiksi juhlapuheisiin tai poliittisiin mielenilmaisuihin verrattuna suh-
teellisen yksioikoista. Näin ollen retorisen analyysin toteuttamisen rajat tulivat aikaisessa 
vaiheessa vastaan eikä ylitulkintoja yksinkertaisista sitaateista ole järkevää tehdä. Reto-
riikan osuus tässä tutkimuksessa oli lähinnä avustava eikä suinkaan keskeinen ongelman 
ratkaisun kannalta.  
Metodit määrittyivät siis pääasiassa tutkimuskysymysten pohjalta. Menetelmätriangu-
laation eli usean eri menetelmän käytön avulla tutkimuksen laatu saatiin korkeammaksi. 
Metodivalintojen lisäksi tutkimuksen empiria oli ankkuroitava aiempaan teoriapohjaan. 
Aiempiin työilmoitustutkimuksiin perehtyminen osoitti, että kenttä oli sekava yhdistelmä 
markkinoinnin, psykologian ja rekrytoinnin käsitteitä, joiden joukossa suostuttelututki-
mus ja yhteensopivuustutkimus olivat eriytyneet omiksi spesifeiksi poluikseen. Tämän 
tutkimuksen oli siis pyrittävä löytämään oma kohtansa tässä epäyhtenäisessä kentässä. 
Suostuttelun ja yhteensopivuuden arvioimisen taustalla työnhakijan uskotaan arvioivan 
tiedostaen tai tiedostamatta työilmoituksen arvoviestejä ja vihjeitä työnantajalupauksista. 
Tästä syystä aineiston käsitteellistämisessä päätettiin hyödyntää työarvoluokitusta, jota 
on käytetty julkisen, puolijulkisen ja yksityisen sektorin arvomaailmojen vertailuun (Ly-
ons ym. 2006) ja työnantajalupausluokitusta, jonka Kickul (2001) faktorianalyysin avulla 
muodosti tutkiessaan työnhakijoiden suostuttelua ja pitämistä. Kickulin luokituksessa oli 
kuitenkin heikkouksia, sillä se ei kyennyt kehittymisteemaa lokeroimaan omaksi luokak-
seen vaan siihen liittyviä mainintoja oli kahdessa eri kategoriassa. Tästä puutteesta huo-
limatta teorian hyödyntäminen nähtiin tarpeelliseksi, koska se täydensi ja tuki työarvo-
teoriaa. 
Merkittävä tekijä tutkimuksen laadun kannalta on tutkija itse. On jatkuvasti pystyttävä 
reflektoimaan omia taustaoletuksia ja arvioitava niiden mahdollista vääristävää vaiku-
tusta tulkintojen tekemiseen. (ks. esim. Eskola & Suoranta 1998.) Liian subjektiivisia tul-
kintoja pyrittiin jatkuvasti välttämään ja omia taipumuksia punnitsemaan parhaan kyvyn 
mukaan. Tulkinnat pidettiin mahdollisimman yleisinä ja sellaisina, että tämän kulttuurin 
edustaja voisi ne hyvin hyväksyä. Työelämän kohdallakin on olemassa kulttuurisesti yh-
teinen muisti, jolloin tietyt tavat puhua yrityksistä, työstä sekä tavat esittää työvaatimuk-
sia, ovat jokseenkin vakiintuneet. Tutkijana ja tulkintojen tekijänä omaa kulttuuritaustaa 
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ei tästä syystä olekaan täysin mielekästä eliminoida vaan se on oleellinen osa tutkimuksen 
tekemistä. 
Tutkimusprosessi vaiheineen pyrittiin esittämään mahdollisimman läpinäkyvällä ta-
valla tuoden lisäksi esille aiheen teoreettisia taustoja, kuten työnantajatietämyksen vaiku-
tusta yksilön työnhakupäätökseen ja yhteensopivuusarviointia sekä tarpeiden tyydytyk-
sen (komplementaarinen) että samankaltaisuuden (supplementaarinen) näkökulmista. En-
sin esitettiin se laajempi kehys, johon tämän tutkimuksen voidaan ajatella kuuluvan. Näin 
tehtiin lukijalle selväksi, miten tässä tutkimuksessa työilmoitus asemoidaan rekrytointi-
viestinnän tutkimuskokonaisuuteen ja kuinka tämä tutkimus asettuu erikoisella tavalla 
työpsykologian, markkinoinnin ja johtamisen tutkimuksen väliseen risteyskohtaan. Taus-
tojen esittelyn avulla lukijan on helpompi ymmärtää, millä tavalla tutkijatulkinta työil-
moitusten sitaateista muodostuu ja miksi työilmoituksia ylipäätään halutaan arvojen ja 
työnantajalupausten suhteen luokitella. 
Analyysirungon teemojen alle lajiteltiin yhteensä 434 lausetta. Huolimatta lauseiden 
suuresta määrästä ei voida tehdä vakaita johtopäätöksiä siitä, mitkä teemat toistuvat suo-
malaisessa työilmoituskulttuurissa eniten. Tulokset voivat helposti vinoutua siksi, että 
lauseet ovat kerätty pienestä työilmoitusmäärästä ja jo muutaman poikkeavan työilmoi-
tuksen sisältyminen aineistoon voi vääristää frekvenssien välisiä suhteita. Pienellä 19 työ-
ilmoituksen aineistolla voidaan kuvata vain rajattua joukkoa, mutta sisällön erittelyn yh-
teydessä muotoutunut numeerinen data ei ole riittävää tilastolliseen yleistettävyyteen. Tä-
män tutkimuksen löydökset eivät siis ole suoraan yleistettävissä muihin konteksteihin 
vaan ne kertovat korkeintaan jotain niistä työpaikoista, jotka ovat kiinnostuneita edistä-
mään työnantajakuvaansa siinä määrin, että he osallistuvat vuosi toisensa jälkeen mak-
sulliseen Great Place to Work -tutkimukseen. Tässä tutkimuksessa tehtiin oletus, että pe-
räkkäisinä (2013-2015) vuosina GPW-menestyjät edustavat keskenään suhteellisen yhte-
näistä joukkoa. Aineiston ei siis kuvitella olevan edustava otos koko perusjoukosta suo-
malaiset yritykset. Jos aineistokoko olisi ollut huomattavasti suurempi, olisi mahdollista, 
että oltaisiin voitu tehdä jonkinasteisia päätelmiä laajemmin suomalaisesta työilmoitus-
puheesta. On kuitenkin mahdollista, että uudelleen toteutettuna, tällä tutkimusasetelmalla 
ja näistä teoreettisista lähtökohdista tarkasteltuna, voitaisiin saada hyvin samansuuntaisia 
tutkimustuloksia. 
6.4 Ehdotuksia tuleviin tutkimuksiin 
Suomessa työilmoitusten tutkimus ei ole ollut erityisen runsasta. Työilmoituksia on pi-
kemminkin käytetty toteuttamaan jotain välillistä tehtävää. Niitä on käytetty aikansa hei-
jastajina, dokumentteina, joiden avulla on yritetty selvittää, kuinka työntekijäihanteet 




on siinä, että sen avulla olen tutkinut aluetta, jota ei ole vielä riittävällä tavalla tutkittu. 
Tavoitteena on kannustaa muita tutkijoita hyödyntämään esimerkiksi tämän tutkimuksen 
arvo−lupaus-taksonomiaa osana työilmoitusviestinnän tutkimusta tai kehittämään eteen-
päin työntekijöiden suostuttelun tutkimusta. Taksonomiat on kehitettävä kontekstiin so-
piviksi ja kulttuurikohtaisiksi. Näistä syistä tämän tutkimuksen alustava luokittelu kaipaa 
jatkokehittelyä, jotta se edustaisi oikealla tavalla suomalaisen työilmoituskulttuurin piir-
teitä. 
Yhtenäisen luokittelutavan avulla voitaisiin tehdä laajempia tutkimuksia ja siten kuva 
suomalaisen rekrytointiviestinnän tilasta rakentuisi ilmeisemmäksi ja selkeämmin hah-
motettavaksi kokonaisuudeksi. Mitä hyötyä tästä kartoitustyöstä sitten voisi olla? Ensin-
näkin työilmoituksien avulla voidaan tuottaa valaisevaa paikallista kulttuurista tietoa 
siitä, kuinka sosiaalisesti työtä ja työnteon ideaalia Suomessa konstruoidaan. Toisekseen 
voidaan tehdä alakohtaisia analyysejä sekä vertailuja ja kolmanneksi maiden välisiä työ-
ilmoituspuheen vertailuja. On myös mahdollista jakaa työilmoituksia työnantajabrändi-
tyyppeihin profiloimalla ne teemafrekvenssiensä mukaan (ks. esim. Backhaus 2004). Mi-
käli huomattavia eroja ei syystä tai toisesta suomalaisten työilmoitusten välillä löytyisi-
kään, olisi erityisen mielenkiintoista selvittää niitä syitä, jotka ovat yhtenäiseen ilmoitus-
käytäntöön johtaneet. Toisaalta voidaan jo nyt etsiä miten ja miksi suomalaiset työilmoi-
tukset poikkeavat ulkomaisista esimerkiksi palkkatietojen esittelyn tai vaikka sävyn 
osalta. 
Jatkossa voitaisiin tutkia tutkimushenkilöitä hyödyntäen työilmoituksien perusteella 
syntyneitä mielikuvia työnantajasta ja kokemuksia työnantajan vetovoimaisuudesta. Ku-
takin työilmoituksen tekijää (aihealuetta tai sen osaa) voitaisiin yksi kerrallaan manipu-
loida. Esimerkiksi joidenkin aihealueiden poistamisen tai jopa sävyjen lisäämisen vaiku-
tusta työnhakijoiden vetovoimaisuuskokemukseen olisi mielenkiintoista mitata. Toisin 
sanoen työilmoitusta voidaan kulttuurisen tiedon tuottamisen lisäksi tutkia puhtaasti sen 
suostuttelutehtävän kannalta. Tällöin on oleellista, että työilmoitus on purettu pienempiin 
hallittaviin osiin, jotta tiettyjä tekstiosia voidaan hiljentää (vaikutus eliminoida) ja toisten 
osien erillisvaikutusta selvittää. Yleisessä keskustelussa usein on arveltu, että osa työil-
moituksista saattaa olla luotaan työntäviä kovine sävyineen ja lisääntyvine vaatimuksi-
neen. Tällaisia karkottavia piirteitä olisi myös tarpeellista työilmoituksista kartoittaa ja 
lisätä tietoisuutta eri osien vaikutuksista. Rekrytointiprosessin epäonnistuminen on toi-
vottavasti yksi tulevien työilmoitustutkimusten näkökulma. 
Toisaalta työilmoitus toimii kokonaisuutena, jolloin eri tekstiosien erillisvaikutusten 
lisäksi työilmoituksella voidaan ajatella olevan työnhakijaan myös jonkinlaista yhteisvai-
kutusta. Kokonaisvaikutelma syntyy esimerkiksi sävyjen, etulupauksien ja menestysker-
tomuksien summana eikä hakijan ole arjessaan tarpeellista eritellä, mikä osa ratkaisi työn-
hakupäätöksen syntymisen, vaikka selkeä syy siihen saattaisikin löytyä. Yrityksien kan-
nalta mielenkiintoista luulisi olevan se, milloin työnantajasta saatu kokonaisvaikutelma 
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on riittävän positiivinen kallistamaan työnhakijan myönteisen työnhakupäätöksen puo-
lelle. On kuitenkin muistettava, ettei työilmoitus aina toimi irrallisena dokumenttina vaan 
joskus taustalla vaikuttava työnantajatietämys, kuten työnhakijan aikaisempi tieto kunkin 
työnantajan maineesta, voi vaikuttaa työilmoituksen tulkintaan ja päätöksentekoon. 
Myös käytännön tasolla työilmoitusten paremmalla ymmärtämisellä on oma paik-
kansa. Tutkimuksen kautta voidaan saada tuoreita ideoita rekrytointiviestinnän käytäntö-
jen uusimiseen. On aiheellista harkita, paikallisesti kussakin yrityksessä, mikä on sen 
yleisö, jolle työilmoitus kohdistetaan ja onko tälle yleisölle tarpeellista rakentaa työilmoi-
tus vanhojen, kulttuurisesti vakiintuneiden käytäntöjen varaan. Toisinaan työilmoituksien 
lukija saattaa törmätä vanhaa kaavaa toistaviin työilmoituksiin, jotka toistavat samoja lat-
teuksia. Tämä voi vahingoittaa erottautumistehtävää, joka työilmoitukselle selvästi on 
asetettu. Ilmaisut ovat osin arkipäiväistyneet ja menettäneet tehoaan. Rekrytointiviestin-
nän osalta on arvioitava, missä määrin vanhoilla ilmaisuilla on sijaa nykyisissä työilmoi-
tuksissa ja missä määrin niiden suostuttelupatteristoa pitäisi uusia. Tulevaisuus tuo mu-
kanaan mielenkiintoisia tutkimusmahdollisuuksia myös työilmoitusten osalta. 
Työilmoitusten tutkimuksessa erityisen mielenkiintoisia aihealueita ovat erottautumis-
näkökulma ja realistisuusnäkökulma. Millaisia työnhakijamääriä aikaansaisivat täysin 
valtavirrasta poikkeavat työilmoitukset tai kuinka hyvin vastaanotettaisiin poikkeukselli-
sen realistista työkuvaa ilmentävä työilmoitus? Realistisen kuvan antaminen voisi aikai-
semman tutkimustiedon valossa saattaa arvoiltaan ja asenteiltaan samankaltaiset ihmiset 
ja yritykset yhteen. Lisäksi se osin suojelisi psykologisen sopimuksen rikkoutumiselta, 
koska ilmoitus ei olisi antanut aihetta väärille odotuksille. 
Tämä tutkimus antoi viitteitä siitä, että erottautumisfunktiossa ja todellisuuden kuvaa-
misessa olisi vielä parantamisen varaa. Osassa työilmoituksissa panostettiin selvästi sii-
hen, että vallitseva työilmapiiri saataisiin mahdollisimman hyvin työnhakijalle kuvattua, 
mutta joukkoon mahtui myös niitä, joiden realistisen kuvan luominen saattoi jäädä puo-
litiehen − ehkäpä vakiintuneiden työilmoitusten laatimiskäytäntöjen tai kiireen takia. 
Syitä voidaan tämän tutkimuksen puitteissa vain arvailla. Vakiomuotoilut ja ilmaisut saat-
tavat jättää työilmoituksen täysin persoonattomaksi, jolloin ne vahingoittavat erityisesti 
sekä realistisen kuvan luomistavotetta että erottautumistavoitetta. On myös syytä harkita, 
onko tekstimuotoinen työilmoitus aina kaikkein paras tapa kuvata työpaikan todellisuutta 
ja olisiko Suomessa tilaa vaihteleville puhetavoille, jolloin jokaisen työpaikan ei tarvitsisi 
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LIITE 1 ALKUPERÄINEN REKRYTOINTIPÄÄOMAN 
MALLI 
Alla esitetty kuva on alkuperäinen ja siten myös monimutkaisempi esitys Cablen ja Tur-
banin (2001) rekrytointipääoman mallista. Sen suomennettu ja yksinkertaistettu versio on 
esitetty tämän tutkielman luvussa 2.3.  
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